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El presente estudio de investigación descriptiva correlacional tuvo como objetivo general,
determinar si existe relación entre la rotación de personal y el clima laboral del
hipermercado Plaza Vea sede Real Plaza – Trujillo, año 2016. Se trabajó con una
muestra de 105 empleados de diferentes sexos. El instrumento utilizado fue la encuesta.
Este instrumento fue validado por el especialista y metodólogo, su propósito fue recoger,
medir y analizar la información sobre el nivel de rotación de personal y el clima laboral de
los empleados. Los resultados que se encontraron, fueron analizados a través de tablas
de distribución de frecuencias unidimensional y bidimensional; para determinar la
influencia del nivel de rotación de personal y el clima laboral de los empleados, se utilizó
la prueba no paramétrica de independencia de criterio Chi -Cuadrado, considerando un
nivel de significancia del 0.05. Se concluyó que la rotación de personal tiene relación con
el clima laboral regular, además que el nivel de rotación de personal influye en el clima
laboral del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza Trujillo, año 2016.
Palabras claves: Rotación de Personal, Clima Laboral.
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The present descriptive correlational research study had as general objective to determine
if there is a relation between the turnover of personnel and the work climate of the
hypermarket Plaza See Real Plaza - Trujillo, year 2016. We worked with a sample of 105
employees of different sexes. The instrument used was the survey. This instrument was
validated by the specialist and methodologist, its purpose was to collect, measure and
analyze information on the level of staff turnover and the employee's work climate. The
results that were found were analyzed through one-dimensional and two-dimensional
frequency distribution tables; To determine the influence of the level of staff turnover and
the employees' work climate, the non-parametric Chi-independent criterion test was used,
considering a level of significance of 0.05. It was concluded that the rotation of personnel
is related to the regular work climate, in addition that the level of personnel turnover
influences the work climate of the hypermarket Plaza Vea, Real Plaza Trujillo, 2016.
Key words: Rotation of Personnel, Labor Climate.
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CAPÍTULO 1. INTRODUCCIÓN
1.1. Realidad problemática
En la actualidad a nivel mundial, el desempeño de un trabajador en su ambiente
laboral es fundamental para poder desarrollarse adecuadamente, y este está
directamente ligado al buen clima laboral que pueda brindárseles en su centro
laboral. El clima laboral es un tema que se planteó en la década de los sesenta
junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y la aplicación de la teoría de
sistemas al estudio de las organizaciones. Se define como el conjunto de
características que describen a una organización y la distinguen de otras
organizaciones, estas características son relativamente perdurables  a lo largo del
tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organización
(Villegas, 2012).
El total de trabajadores que se retiran e incorporan, en relación al total de
empleados de una organización es conocido como rotación del personal. Tener el
control sobre la rotación del personal es primordial para el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, para poder tener dicho control es indispensable vincular
los intereses de los trabajadores con los objetivos de la empresa para así producir
beneficios mutuos que garanticen la satisfacción del empleado y la empresa, sin
subordinar unos de otros. Para las empresas uno de sus principales inconvenientes
es el de los costos que representa la excesiva rotación, ya sea por trámites de
selección del personal,  capacitación y la poca eficiencia que resulta de su trabajo.
Las causas de rotación se dividen en causas de rotación forzosa y causas de
rotación voluntarias (Escobedo 2013).
Según (Flores Leal, Badii & Abreu Quintero, 2008), el destino de un país está en
manos de sus habitantes, de sus conocimientos, de sus habilidades, de sus
esfuerzos y sin lugar a dudas la motivación constituye un arma poderosa para
lograr importantes resultados que satisfagan a cada persona en particular, a la
organización a que pertenecen y a su país en general. Es conocido que las
personas constituyen el recurso más valioso que tiene un país por lo que hay que
saber potenciarlo al máximo por ello un reto para cualquier organización es conocer
cuán motivada y satisfecha están las personas vinculadas a la misma, lo que se
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refleja en el nivel de estabilidad de la fuerza de trabajo y en el grado de compromiso
que tienen los trabajadores con los resultados de la organización a la cuál
pertenecen.
Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organización que afectan
el desempeño de la misma hay que buscar las causas fundamentales que han dado
origen a una excesiva rotación del personal. Al hablar de rotación de personal se
hace referencia al retiro permanente de la organización, voluntario e involuntario.
Generalmente detrás de una excesiva rotación laboral se oculta la desmotivación, el
descontento, la insatisfacción laboral y esto a su vez está influenciado por un
conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestión de los
Recursos Humanos.
Segú indica (Diario El Comercio, 2014), el índice promedio de rotación laboral en el
Perú llega a 20,7%, mientras que en Latinoamérica es de 10,9% y si de rotación
voluntaria se trata, esta alta proporción se mantiene en Latinoamérica que es de
5,4%, mientras que en el Perú llega a 9,8%.
Las razones de este alto índice de rotación de personal son: al alto despegue de la
economía peruana y el que las personas ya no desean para mucho tiempo en una
misma empresa, según explica Latife Reaño, consultora senior del área de Human
Resource Consulting en Price Waterhouse Coopers.
Según informa (Diario El Comercio 2011), el despegue de la economía peruana
hace que las cifras de rotación en el Perú sean casi el doble que en Latinoamérica.
Esto se une a la tendencia actual de que las personas prefieren adquirir experiencia
en distintos tipos de organizaciones e incluso en diversas funciones.
Sin embargo, este alto índice también es para preocuparse, porque de acuerdo con
las mejores prácticas los niveles, en términos generales, deberían estar alrededor
del 5,7% y si de personal con alto desempeño se trata, en 3,1% -tal como sucede
en América Latina-, mientras que en el Perú este índice llega a 5,3%.
Actualmente la ciudad de Trujillo, se ha convertido en una de las más dinámicas
económicamente del Perú. Esto se ve reflejado en el marcado crecimiento del
sector retail, reflejado en el último año, con la llegada de una nueva marca de
tiendas por departamento (Tiendas Paris), y la apertura de un nuevo local de la
empresa Supermercados Peruanos S.A. (Plaza Vea). Este crecimiento, hace que la
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oferta laboral sea más amplia para los postulantes o trabajadores de empresas, que
buscan una mejor propuesta económica o crecimiento profesional.
En este escenario tenemos al hipermercado Plaza Vea del Real Plaza de la ciudad
de Trujillo, cuya misión es “Brindar excelentes experiencias de compra para que
nuestros clientes regresen y tengan una mejor calidad de vida”, sin dejar de lado su
visión, “Ser la primera opción de compra para todos los peruanos”.
Pese a tener una misión y visión claramente definidas, la rotación de personal es
una de las más elevadas de la cadena, lo cual indica una ausencia de rastros de
integración, vinculación, interés, bajo desempeño, compromiso y problemas
disciplinarios. A pesar de contar con planes estructurados para la gestión de un
clima laboral adecuado, estos parecen no ser suficientes para crear un punto de
equilibrio en las actividades organizacionales y humanas, para que las necesidades
de los trabajadores sean satisfechas y su desempeño laboral sea óptimo.
Por lo que se hace necesario determinar la relación entre la rotación de personal y
el clima laboral, con el fin de obtener información relevante que permita establecer
la relación existente entre las variables de estudio.
1.2. Formulación del problema
¿Cómo se relaciona la Rotación de Personal con el Clima Laboral del
Hipermercado Plaza Vea sede Real Plaza - Trujillo, durante el periodo 2016?
1.3. Justificación
Además de los objetivos y las preguntas de investigación es necesario justificar las
razones que motivan el estudio. La mayoría de las investigaciones se efectúan con
un propósito definido. De acuerdo con (Hernández Sampieri;, Fernández Collado, &
Baptista Lucio, 2003) existen ejes de justificación, cuanto mayor número de
respuestas se contesten positiva y satisfactoriamente, la investigación tendrá bases
más sólidas para justificar su realización.
1) Conveniencia: ¿Qué tan conveniente es la investigación?, esto es, ¿para qué
sirve?
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2) Relevancia social: ¿Cuál es su relevancia para la sociedad?, ¿quiénes se
beneficiarán con los resultados de la investigación?, ¿de qué modo? En resumen,
¿qué proyección social tiene?
3) implicaciones prácticas: ¿Ayudará a resolver algún problema práctico?, ¿Tiene
implicaciones trascendentales para una amplia gama de problemas prácticos?
4) Valor teórico: Con la investigación, ¿se logrará llenar algún hueco de
conocimiento, puede sugerir ideas, recomendaciones o hipótesis a futuros
estudios?, y
5) Utilidad metodológica: La investigación, ¿puede ayudar a crear un nuevo
instrumento para recolectar y/o analizar datos?
De acuerdo a estos criterios, la presente investigación se justifica por:
Conveniencia: servirá para evidenciar las razones de la elevada rotación en uno de
los comercios más grandes de la ciudad de Trujillo, y cuyo desarrollo servirá de
referencia a otras organizaciones.
Relevancia Social: permitirá beneficiar al sector de servicios a entender y
comprender uno de los principales problemas y fenómenos que se dan
actualmente, la gran rotación de personal, la misma que trae como consecuencia la
insatisfacción del cliente, lo que a la vez influirá en los trabajadores, quienes no
encuentran las condiciones de un empleo y les motiva a buscar otro o a ser
informales.
Implicancias prácticas: permitirá concientizar a las empresas del sector servicios a
no solo ver aspectos de demanda sino ofrecer condiciones de adhesión laboral,
pues el servicio consta no solo del objeto en sí, sino de la forma como se lo entrega
o proceso y la evidencia. En este último aspecto, las colas en Plaza Vea demoras
significativamente (o por varios múltiplos) a las colas en Metro y Tottus.
Con respecto al valor teórico, y siguiendo las recomendaciones de (Hernández
Sampieri;, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2003) responde a la pregunta?,
¿se podrá conocer en mayor medida el comportamiento de una o diversas variables
o la relación entre ellas?, y la principal variable la rotación de personal es un tema
desconocido en nuestra ciudad, y en general existe pocos estudios, si bien existe el
marco teórico, la aplicación de esta a nuestra realidad muestra un gran vacío. Plaza
Vea es una tienda de ensueño, en la cual muchos quisieran trabajar, sin embargo la
rotación es alta, nadie acepta un trabajo para salir antes de un año, por lo que sí
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existe alto nivel de rotación, es preciso analizar y documentar la naturaleza de este
fenómeno en las condiciones estudiadas.
Utilidad Metodológica: la presente investigación tiene utilidad metodológica, pues
permite configurar variables de estudio adaptadas a la realidad investigada,
dimensionarlas y adaptar instrumentos de medición y análisis a fin de que estas
variables se puedan medir y analizar y de esta manera tener una idea objetiva,
científica y técnica sobre la realidad que se investiga.
1.4. Limitaciones
Una de las principales limitaciones que existen es nivel de sinceridad de los
trabajadores, pues no creen que la encuesta sea externa y ajena a la empresa, lo
que hace que en muchos casos no respondan objetivamente, sin embargo, dado
que se utilizó una muestra probabilística, esperamos superar este error.
Otra limitación fue no poder entrevistar a aquellos trabajadores que renunciaron o
fueron cesados de la empresa, un estudio basado en ellos, en porque se fueron
hubiera sido ideal, sin embargo, esto demandaba mucho más presupuesto y
tiempo, por lo que no se pudo efectuar.
1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General
Determinar si existe relación entre la rotación de personal y el clima laboral
del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, periodo 2016.
1.5.2. Objetivos Específicos
 Identificar los factores de rotación de personal del hipermercado
Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, periodo 2016.
 Describir el clima laboral del hipermercado Plaza Vea, sede Real
Plaza – Trujillo, periodo 2016.
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 Evaluar si existe relación estadística significativa entre el nivel de
rotación de personal y el clima laboral del hipermercado Plaza Vea, sede
Real Plaza – Trujillo, periodo 2016.
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CAPÍTULO 2. MARCO TEÓRICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales
(Flores, Abreu , & Badii , 2008), “Factores que originan la rotación de
personales las empresas Mexicanas” llega a las siguientes conclusiones:
La baja remuneración aumenta la rotación del personal: De acuerdo a los
estudios, los encuestados consideran que la baja remuneración aumenta la
rotación de personal en un alto y mediano nivel. La selección incorrecta
propicia el aumento de la rotación de personal: En los estudios realizados
se comprobó que los encuestados están de acuerdo en que la selección
incorrecta afecta la rotación de personal en un alto y mediano nivel.  La
baja motivación ocasiona un incremento en la rotación de personal: En la
investigación realizada se comprobó que un 90% de los encuestados hizo
notar que la baja motivación incrementa la rotación de personal. Las bajas
biológicas elevan la rotación de personal: En la realización de los estudios
de investigación el 85 % de los encuestados manifestaron que no tiene
efecto y no impactan las bajas biológicas en la rotación de personal. Las
bajas sociales incrementan la rotación de personal: En los estudios que se
realizaron de investigación los encuestados considera que existe un bajo
nivel de rotación por las bajas sociales. Las bajas por motivos personales
aumentan la rotación de personal. De acuerdo a los resultados de la
investigación el 80 % de los encuestados considera que existe un bajo
nivel de rotación por las bajas personales. Por lo anteriormente expuesto
las principales causas de rotación de personal son: la baja remuneración,
la selección incorrecta y la baja motivación.
De acuerdo a este estudio, las causas de rotación de personal en las
empresas mexicanas, está ligada a  fenómenos internos como la baja
remuneración y la poca motivación, y a fenómenos externos como la
inadecuada selección de personal, este antecedente ayudara a reforzar los
resultados que se obtengan en la presente investigación, sobre cuáles
podrían ser las principales causas de rotación de personal en la empresa.
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Paredes (2011) en su tesis “Rotación de personal en una empresa de
ventas al detalle de calzado en Guatemala”, concluye que: Los factores
que inciden en los índices de rotación de personal en una empresa que se
dedica a la venta de calzado al detalle en Guatemala son los salarios que
perciben los vendedores de tienda, la imposibilidad de continuar con sus
estudios y los horarios de trabajo que deben cumplir. Adicionalmente se
identifican factores secundarios que también inciden en los Índices de
rotación los cuales son: el contenido del trabajo, la distancia del trabajo a la
casa del colaborador y alguna enfermedad que le afecte.
Empresas del mismo giro de negocio ofrecen en el mercado laboral
mejores salarios y beneficios, horarios flexibles, oportunidades de
desarrollo y ubicaciones más próximas a la vivienda del colaborador, lo
cual incide en la decisión de retiro de los colaboradores. La principal causa
interna que provoca la rotación de personal, así como el principal elemento
que incide en la decisión de retiro coinciden; es decir, el personal se retira
por las condiciones salariales que la empresa ofrece además de encontrar
en el mercado mejores ofertas salariales para trabajos en condiciones
similares. La empresa debe aprovechar aquellos factores que los
colaboradores valoran de la misma (estabilidad, trayectoria y trato) para
desarrollar programas que permitan fidelizar a su personal y así estos
permanezcan en la organización por periodos de tiempo razonables.
La información nos indica, que los colaboradores de la empresa en
estudio, valoran más los factores que están estrechamente ligados al buen
clima organizacional, en el cual los trabajadores puedan satisfacer sus
necesidades económicas, pero también de desarrollo laboral y personal, lo
que indica que hay relación entre la el clima laboral y la rotación de
personal, tomando en cuenta este antecedente, si estos factores se
presentan en la investigación realizada, podremos validar el objetivo
general que es determinar si existe relación entre la rotación de personal y
el clima laboral del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo,
periodo 2016.
(Ledesma Celis , 2006) En su tesis “Posibles causas de la rotación del
personal, en Mensajerías Exprés MD, S. A. DE C. V.” Concluye que: En lo
que respecta a las conclusiones, tenemos que estas están de una manera
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un poco rezagadas por el hecho de que los métodos aplicados no nos
permitieron profundizar en nuestro principal objetivo, como lo era la
relación ente la motivación del personal y la alta rotación que se produce
en esta empresa. En el principal interés de desenvolvimiento de nuestra
hipótesis en relación a su veracidad o comprobación, tenemos que esta
resulto negativa. Es decir que no hay elementos suficientes que nos
permitan deducir que efectivamente la alta rotación del personal no está
estrechamente relacionada con la motivación, que se tiene en la
organización. Pero estos resultados pueden ser engañosos, por lo que no
son concluyentes, es decir tienen un margen de error que podría arrojar un
resultado diferente si es aplicado otro tipo de instrumento de investigación
para su comprobación. Por lo tanto este trabajo de investigación solo
pretende ser un marco de referencia o la base que permita un mayor
análisis de todos los factores intrínsecos y extrínsecos que pueden afectar
la relación entre la motivación ejercida en una organización así su
repercusión en la tasa de rotación en una organización dada.
Es por ello que se buscó encontrar elementos o factores dentro de las
diferentes variables que se tomaron en cuenta en la aplicación del método
de investigación que se elaboró y que nos arrojan datos interesantes entre
la diferentes variables, dándonos un panorama general que nos
proponemos a desglosar para un mejor análisis. Dentro de estas variables
tenemos que están la de edad, género, antigüedad y nivel educativo, ya
que son estas las que se incluyeron en el cuestionario aplicado de las que
nos permite deducir que hay elementos o factores que pueden ser
analizados y aprovechados para otras investigaciones. En lo que respecta
a la variable de género, tenemos que de acuerdo a los métodos aplicados
nos dieron resultados negativos en cuanto a alguna relación entre el
género y la motivación o rotación. Es decir que podemos deducir que el
hecho de ser hombre o mujer no afecta en correspondencia a su
motivación o durabilidad dentro de la empresa.
Con este antecedente, se puede observar que la alta rotación de personal
en una empresa, puede estar ligada a la motivación del personal, que es
un factor intrínseco que afecta al clima laboral, esto contribuirá a cumplir
uno de los objetivos específicos de la investigación, que es  identificar los
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factores de rotación de personal del hipermercado Plaza Vea, sede Real
Plaza – Trujillo, periodo 2016.
(Navarro, 2008), en su tesis “Satisfacción laboral y rotación de personal en
empresa de transporte público de pasajeros” concluye que numerosos
puntos de referencia indican que el siglo XXI es el “Siglo del Hombre”, la
sociedad del conocimiento no puede tener el éxito esperado si éste no es
realmente considerado en todas sus dimensiones y se siente integralmente
atendido. En los últimos años ha aumentado el interés por el estudio de la
conducta del ser humano en las organizaciones. El comportamiento
organizacional busca establecer en que forma afectan los individuos, los
grupos y el ambiente en las organizaciones. La empresa debe buscar
orientar las diversas conductas de su personal ya que el aspecto humano
es un factor determinante para lograr sus objetivos. El estudio de la
satisfacción laboral como fenómeno a actitudes y la relación de éstas con
el comportamiento y los resultados hacen que sea un tema de gran
importancia en la actualidad. (De Soto, 1988).
Este antecedente nos indica que el comportamiento organizacional de los
trabajadores influye en la satisfacción laboral de los mismos, lo que nos
indica que estas pueden ser una de las causas de la rotación de personal,
dato que ayudara a cumplir con uno de los objetivos específicos de
identificar los factores de rotación de personal del hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo.
(Paredes, 2011) , en su tesis “Rotación de personal en una empresa de
ventas al detalle de calzado en Guatemala.”, concluye que la principal
causa interna que provoca la rotación de personal, así como el principal
elemento que incide en la decisión de retiro coinciden; es decir, el personal
se retira por las condiciones salariales que la empresa ofrece además de
encontrar en el mercado mejores ofertas salariales para trabajos en
condiciones similares.
Las mejores propuestas laborales, son otra causa de la rotación de
personal, por lo que en la presente investigación se debe determinar si
esta causa también coincide con este antecedente.
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(Jaspe & Santana , 2007) , en su tesis “Formas de retención de los
departamentos de recursos humanos hacia empleados jóvenes del área de
atención al cliente.” nos dicen que un buen sistema de compensación
luego de ser alcanzado por el empleador se traduce a un nivel medio de
importancia para el trabajador, ya que siente que esta pagado de una
manera equitativa siempre y cuando existan aumentos progresivos de
sueldo. Mientras que las condiciones del ambiente de trabajo nunca dejan
de restar importancia como factor de retención, el trabajador siempre
espera mejoras continuas en esta área que facilite el logro de sus
objetivos.
Dado que la compensación económica que recibe el trabajador, es un
factor determinante en su decisión de continuar con el vínculo laboral, se
debe investigar si los trabajadores de la empresa en estudio, están
conformes con el sueldo percibido, para así determinar si está es una de
las causas de rotación, este dato se debe tomar en cuenta como un
indicador de la variable rotación de personal.
(Rincón , 2006), en su investigación realizada “Motivación laboral como
herramienta clave evitar la rotación de personal en las empresas de
servicios de la ciudad de Morelia.”, demuestran que la rotación de personal
está influenciada por la desmotivación y la insatisfacción laboral puesto
que en todos los ámbitos de la vida humana interviene la motivación como
mecanismo para lograr objetivos y alcanzar metas, además las personas
tienen necesidades que requieren más que dinero para satisfacerlas.
Esta investigación demuestra que hay influencia del clima laboral en la
rotación de personal, ya que la motivación intrínseca de cada persona
ayuda al logro de los objetivos de la organización, para la presente
investigación es importante conocer si la empresa en estudio realiza
actividades para motivar a sus trabajadores y si estos contribuyen a un
buen clima laboral, lo que ayudará a cumplir uno de los objetivos
específicos de la investigación que es describir el clima laboral del
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, periodo 2016.
(Herrera, 2008), en su tesis “Elementos que inciden en la rotación de
personal de una organización de autoservicio.”, concluye que la retención
LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL
DEL HIPERMERCADO PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO,
PERIODO 2016
Espichan Malasquez, W.; Perez Fernandez, M. Pág. 12
de personal no es un tema exclusivo del departamento de recursos
humanos. Se trata en realidad de un problema que afecta a toda la
organización y, por esta razón, es importante que sea entendido como tal,
ya que todos los directivos de la organización deben estar comprometidos
en la solución.
Por otro lado, este antecedente nos indica que la labor de generar un clima
laboral agradable, no solo debe depender del área de recursos humanos,
sino que toda la organización debe estar comprometida en ello, por lo que
la motivación se presenta como un fenómeno interno que se considerará
como indicador de la variable rotación de personal.
2.1.2. Antecedentes nacionales.
(Espinoza, 2012) , en su tesis “Rotación de personal en una empresa de
retail de Arequipa en el periodo enero septiembre del año 2012.”, utilizo
como muestra el personal que ingreso de las Áreas de Ventas (52) y
Operaciones (75) con un total de 127 personas, y el personal que se retiró
de las Áreas de Ventas (55) y Operaciones (77) con un total de 132
personas en los meses de Enero a Setiembre del año 2012.
PRIMERA: Las principales causas que determinan el retiro de personal de
una empresa de Retail de Arequipa en las áreas de Ventas y Operaciones
son las oportunidades laborales con incrementos remunerativos, otras
causas, problemas de índole personal y desarrollo profesional.
SEGUNDA: Considerando las causas de retiro de personal según el sexo
de personal retirado es del sexo de los trabajadores, se concluye que en el
área ventas el mayor porcentaje masculino (33 personas), el personal de
sexo femenino retirado de la empresa asciende a 22 personas. En el área
de operaciones el mayor porcentaje de personal retirado es del sexo
masculino (51 personas), el personal de sexo femenino retirado de la
empresa asciende a 26personas. En ambas áreas el personal que se retire
en mayor cantidad es del sexo masculino.
TERCERA: El rango de edades entre las cuales fluctúan más las causas
de retiro de personal de las áreas de Ventas y Operaciones de la empresa
es entre los 24 a 29 años de edad.
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CUARTA: El tiempo de antigüedad laboral en la cual oscila más las causas
de retiro de personal de las áreas de Ventas es en el personal con más de
un año de antigüedad y en el área de Operaciones es en el personal de 0 a
3 meses de antigüedad.
QUINTA: La mayor cantidad de ingresos de ingresos de personal a la
empresa en el área de ventas son de sexo masculino (45 personas), los
ingresos de personal de sexo femenino asciende a 7 personas. En el área
de operaciones la mayor cantidad de ingresos de personal es de sexo
masculino (32 personas), los ingresos de personal de sexo femenino
asciende a 7 personas. En ambas áreas el personal de mayor ingreso es
del sexo masculino.
SEXTA: Las edades en las cuales fluctúa más el ingreso de personal en el
área de Ventas son entre 18 a 23 años edad y en el área de Operaciones
son entre los 24 a 29 años de edad.
Para el ámbito nacional, en una empresa retail de Arequipa, una de las
principales causas de rotación de personal son las oportunidades laborales
con mejores condiciones salariales, otras causas son los problemas de
índole personal y desarrollo profesional, dado que la presente
investigación tiene como uno de sus objetivos específicos el identificar las
causas de rotación del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza Trujillo,
periodo 2016, este antecedente servirá de soporte para compararlo con los
resultados obtenidos.
2.2. Bases Teóricas
2.2.1. Rotación de Personal
Según (Chiavenato, 2007), Al descender de un macro enfoque (en el nivel
de ambiente de mercado) a un micro enfoque (en el nivel organizacional)
resulta importante resaltar otros aspectos de la interacción organización–
ambiente. Uno de los aspectos más importantes de la dinámica
organizacional es la rotación de persona o turnover.
La expresión rotación de recursos humanos se usa para definir la
fluctuación de personal entre una organización y su ambiente; en otras
palabras, el intercambio de personas entre la organización y el ambiente
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es definido por el volumen de personas que ingresan y salen de la
organización.
La rotación de personal se expresa mediante una relación porcentual entre
los ingresos y las separaciones en relación con el número promedio de
integrantes de la organización, en el transcurso de cierto tiempo. Casi
siempre la rotación se expresa en índices mensuales o anuales, lo que
permite comparaciones, utilizadas para desarrollar diagnósticos, para
prevenir o también proporcionar alguna predicción.
A lo largo de las últimas décadas, los estudiosos de la administración de
recursos humanos han planteado varios modelos conceptuales con los que
han pretendido graficar y explicar los procesos desarrollados en el
empleado cuando este ha tomado la decisión de renunciar voluntariamente
de la empresa, así como también han tratado de determinar o establecer
cuáles son los factores que han orillado al individuo a tomar esta decisión.
En otras palabras la mayoría de las aportaciones teóricas existentes hasta
la actualidad se han enfocado básicamente en identificar cuáles son las
variables que influyen en este proceso, así como también en identificar
cuáles son los procesos psicológicos que se dan en el individuo antes de
tomar la decisión de terminar voluntariamente la relación laboral.
A continuación se expondrán las aportaciones teóricas más significativas:
2.2.1.1. El modelo de intenciones de movimiento de Joseph
El modelo propuesto por Joseph dentro del artículo “Dé la vuelta a
los profesionales de la tecnología de información una revisión
narrativa, meta analítica modelos de ecuaciones estructurales y de
desarrollo de modelos” enriquecido con algunas recopilaciones
literarias, muestran que factores como los relacionados con el
trabajo, características del individuo y factores percibidos de la
organización influyen el compromiso y satisfacción en la empresa;
los cuales si no se reflejan de manera positiva pueden influir en la
decisión de buscar un nuevo trabajo, lo que llevaría a la intención
de rotación (Joseph, 2007).
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Dentro de este modelo se señala que los factores relacionados
con el trabajo están integrados por las características del trabajo,
el comportamiento y los factores de estrés.  Los factores
individuales constituyen las características demográficas de los
empleados, la motivación y el capital humano.  Finalmente, los
factores organizacionales están compuestos por las oportunidades
de crecimiento y las recompensas brindadas por la compañía.
Figura 1: Intenciones de movimiento
Fuente: Joseph et al. It turn-over P 552
2.2.1.2. El modelo de desempeño laboral de Wei-Chiang y Ruey Ming
El modelo propuesto por Wei-Chiang H. y Ruey-Ming C.,
establece que la rotación de personal voluntaria se da
básicamente por cuatro factores, la edad, el género, la
nacionalidad y el compromiso organizacional, los cuales influyen
directamente sobre el desempeño laboral del individuo y este
sobre la decisión de rotar (Wei-Chiang & Ruey-Ming, 2007).
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Así, si el individuo percibe su desempeño laboral como
inadecuado, o inferior al esperado este presentará mayor
propensión hacia la rotación, mientras que si el individuo percibe
su desempeño laboral como adecuado, alto o superior a lo
esperado este será menos propenso a dar por terminada la
relación laboral, es decir generará una baja intención de
abandonar la empresa.
Figura 2 Desempeño laboral
Fuente: Wei-Chiang H; Ruey Ming; 2007. A comparative test of two employee turnover.
2.2.1.3. El modelo de compromiso organizacional de Fioritio
El modelo propuesto por Fiorito, establece que la rotación de
personal está motivada por el compromiso organizacional que
tenga el individuo, el cual es fuertemente influenciado por factores
relacionados con las prácticas de recursos humanos, los factores
personales del empleado y por variables controladas. Para Fioritio
las prácticas de recursos humanos involucran factores como las
formas de reclutamiento de personal, la capacitación y
entrenamiento brindado, las responsabilidades propias de cada
cargo, los incentivos brindados al personal, la autonomía de los
cargos y el sistema de compensaciones.  Por otra parte las
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características personales se encuentran integradas por variables
tales como la estructura burocrática del cargo desempeñado y la
descentralización en la toma de decisiones. En último lugar la
variable controlada está compuesta por aquellos factores que
tienden a generar compromiso con la empresa.  Ello quiere decir
que si el compromiso organizacional es influenciado positivamente
la intención de abandonar la empresa será baja o nula, en cambio,
de ser afectado de manera negativa, la intención del empleado de
abandonar la organización será alta (Fiorito, 2007).
Figura 3 Compromiso organizacional
Fuente: Fioritio J. et al. Organizational commitment. Human resources practices, and
organizational characteristics.
2.2.1.4. El modelo de Fields
Según el modelo propuesto por Fields en conjunto con otros
autores, propusieron que la rotación de personal se ve afectada
por cuatro variables, los cuales son: las características del
empleado, la naturaleza del trabajo, la naturaleza de la
organización y los factores externos.  Dentro de la variable
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denominada características del empleado  se consideran la edad,
la educación, la antigüedad en la empresa, el género y las
responsabilidades familiares.  La variable naturaleza del trabajo
está integrada por la seguridad laboral, la autonomía del cargo en
la toma de decisiones, el estrés y la satisfacción laboral.  La
variable naturaleza de la organización está integrada por factores
como el estilo de supervisión y control, los incentivos y la medición
del desempeño.  Por último dentro de los factores externos está la
tasa de desempleo y el mercado externo (Fields, Dingman,
Roman, & Blum, 2005).
Figura 4 Naturaleza del trabajo y la organización
Fuente: Fields D. et al. 2005. Exploring Predictors of alternative job changes
2.2.1.5. El modelo de Winterton
Por su parte Winterton, propone un modelo el que manifiesta que
la satisfacción laboral, el compromiso organizacional, las
oportunidades de trabajo existentes en el mercado laboral y la
facilidad que sienta el individuo para cambiarse de empleo inciden
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en gran medida sobre las intenciones de renuncia por parte del
empleado (Winterton, 2004).
Figura 5 Etapas del proceso de rotación de personal
Fuente: Winteron J.  2004. A conceptual model of labour turnover and
retention.
2.2.1.6. El modelo de March y Simon
El modelo propuesto por March y Simon en el año 1958, hace una
aproximación hacia la identificación de los procesos psicológicos
previos a la rotación de personal voluntaria (Rodríguez, 2004)
En el modelo planteado por March y Simon se establece que la
rotación de personal voluntaria se da luego de que el individuo
toma la decisión racional de no seguir participando o formando
parte de la compañía, esta decisión está fuertemente asociada, a
dos factores: el primero de ellos es la percepción que tenga el
individuo sobre qué tan deseable o rentable le resultaría
abandonar la empresa, esta percepción está motivada por la
satisfacción del individuo con las oportunidades de crecimiento
laboral, el segundo factor está constituido por las percepciones
que desarrolle sobre la facilidad de abandonar la empresa, esto es
la facilidad para encontrar nuevas alternativas laborales, las
mismas que son influenciadas por el número de alternativas
laborales existente en el mercado de trabajo.
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Este modelo implica una interacción constante entre la percepción
del empleado de cuan deseable es su abandono y la percepción
de facilidad del abandono.  Ello quiere decir que si el empleado se
siente insatisfecho con su trabajo y con las oportunidades de
crecimiento o de promoción, y además considera que resultaría
fácil encontrar otro empleo adecuado para él, mayor deseo será
su deseo de abandonar la empresa.
Por otra parte si el individuo se siente insatisfecho ante las
posibilidades de crecimiento, pero considera que no le sería fácil
conseguir un empleo adecuado para él este presentaría menor
intención de abandonar la empresa.
Si al contrario a los casos anteriores,  el individuo se encuentra
satisfecho con las posibilidades de transferencia o promoción
interna y por ende considera como poco deseable el abandono de
la organización tendría menor influencia la percepción sobre la
facilidad de encontrar un empleo adecuado para él, sea ésta
positiva o negativa, lo que llevaría a que no presente intenciones
de abandonar la empresa y por ende no se daría la rotación de
personal voluntaria.
Figura 6 Modelo de March y Simon
Fuente: El proceso de abandono voluntario: revisión de las principales aportaciones
realizadas en la Literatura.  Universidad de Vigo.
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2.2.1.7. El modelo de Mobley, Horner y Hollingsworth
A diferencia de otros modelos teóricos existentes en la literatura
que se han centrado en determinar cuáles son las variables
conductuales y afectivas relacionadas con la intención de
abandonar la organización, especialmente el sentimiento de
satisfacción o insatisfacción que pueda experimentar el individuo,
que habitualmente se lo considera como el principal precursor del
proceso de rotación de personal,  el modelo propuesto por
Mobley, Horner y Hollingsworth, busca analizar las consecuencias
que estas actitudes o sentimientos tienen sobre el proceso que
conduce a la decisión de la rotación o proceso de rotación
voluntaria; por lo que este modelo permite mejorar la comprensión
del proceso mediante el cual la insatisfacción deriva, o no, en
comportamientos de rotación voluntaria (Veleando, 2004).
Así, dicho modelo permite reconocer una secuencia de procesos
cognitivos, afectivos  y conductuales  que funcionan como
intermediarios entre  la insatisfacción en el trabajo y la intención
real del abandono voluntario de la empresa.
A continuación se intentarán describir brevemente las principales
interconexiones planteadas en este modelo.  El inicio del proceso
se da cuando se produce la disminución de la satisfacción
experimentada por el individuo hacia su trabajo, una vez ocurrido
esto se puede presentar dos tipos de respuesta, es decir el
individuo puede desarrollar pensamientos de abandonar la
empresa o bien desarrollar comportamientos, en cuyo caso se
daría por terminado el proceso, dado que el individuo incurriría en
conductas tales como el absentismo o la disminución del
rendimiento, pero no tomaría la decisión de rotar voluntariamente.
Si en el individuo se presentan, como respuesta a la insatisfacción
laboral, los pensamientos de abandono, este daría lugar a que se
activaran en él las intenciones de buscar otro empleo, producto de
lo obtenido luego de la búsqueda de empleos alternativos, se
producirían en el individuo las intenciones de abandonar la
empresa y luego de ello se presentaría la rotación real.
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A modo de resumen se puede decir que este modelo se basa en
una secuencia causal que se inicia con la insatisfacción que siente
el individuo respecto a su trabajo actual, esta genera
pensamientos de abandonar la organización y por ende activa en
él la búsqueda de alternativas laborales, incidiendo además sobre
una variable cognitiva que es la percepción que mantiene el
individuo sobre la probabilidad de encontrar un puesto aceptable o
adecuado a su perfil y que además logre satisfacer sus
necesidades; y es precisamente la intención de buscar
alternativas la que influye directamente en la intención de
abandonar y finalmente esta última sobre la rotación.
Figura 7 Modelo de rotación de personal de Mobley, Horner y
Hollingsworth
Fuente: El proceso de abandono voluntario: revisión de las principales
aportaciones realizadas en la literatura.  Universidad de Vigo.
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Adicionalmente es necesario indicar que existen versiones
simplificadas de este modelo uno de ellos es el modelo planteado
por Miller Katerberg y Hulin, quienes después de analizar y
evaluar varias veces el modelo consideraron que las variables que
configuran el proceso de rotación de personal voluntaria podría
simplificarse a cuatro variables (Veleando, 2004).
La primera de estas variables, es considerada como movilidad de
carrera, está compuesta por las percepciones del individuo acerca
de la posibilidad de encontrar, en el mercado laboral, trabajos
adecuados para él.  La segunda de estas variables es la
insatisfacción o satisfacción que experimente el sujeto con
relación a su puesto de trabajo, esta se constituye como la
variable afectiva del proceso de rotación voluntaria.  La tercera de
estas variables, y que antecede a la rotación real, está constituida
por las cogniciones de abandono, variable que está integrada por
todos y cada uno de los pensamientos del individuo con respecto
a abandonar la empresa, las intenciones de buscar otras
alternativas de trabajo.  Finalmente, y producto de la influencia
ejercida por las demás variables, se presenta el comportamiento
de abandono esta variable está integrada básicamente por el
comportamiento real de abandono o la rotación voluntaria en sí
misma.
Es necesario puntualizar que la  variable denominada como
movilidad de carrera se encuentra básicamente determinada por
ciertas características tales como la edad, el nivel de escolaridad,
la experiencia laboral, etc.  Dicho de otra manera esta variable
está en gran medida determinada por el perfil laboral del individuo.
Ello quiere decir que de manera general este modelo plantea que
aquellos individuos que consideren que cuentan con una alta
probabilidad de encontrar, en el mercado laboral, trabajos
adecuados a su perfil y que logren en mayor medida satisfacer
sus necesidades, esta percepción sobre la movilidad de carrera
ejercerá influencia y generara en él sentimientos de insatisfacción
hacia su trabajo actual, actitud que conduce directamente al
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individuo a generar cogniciones de abandono, es decir el individuo
tendrá pensamiento e intenciones tanto de buscar nuevos
empleos como de abandonar la empresa, situación que puede
derivar en la rotación real.
Figura 8 modelo simplificado es el de Miller, Katerberg y Hulin
Fuente: El proceso de abandono voluntario: revisión de las principales
aportaciones realizadas en la literatura.  Universidad de Vigo.
Por su parte los autores Hom y Griffeth, proponen un modelo
bastante similar al modelo planteado por Miller y otros autores,
dado que luego de llevar a cabo un análisis estadístico minucioso
acerca del modelo propuesto por Mobley y otros autores, llegan a
la conclusión de que las diferentes variables planteadas como
antecedentes a la rotación voluntaria podrían formar parte de una
gran variable a la que ellos consideran como una tendencia a
abandonar un empresa, de tal forma que las cogniciones de
abandono estarían recíprocamente, y no linealmente,
relacionadas.
2.2.1.8. El modelo de Steers y Mowday
El modelo teórico empírico planteado por Steers y Mowday,
construido a raíz de la revisión literaria existente hasta la época
plantea que el proceso de rotación de personal voluntaria está
compuesto por tres fases o momentos claramente diferenciados y
secuenciales (Veleando, 2004).
La primera de las fases planteadas está constituida por las
actitudes de los empleados hacia la organización, estas actitudes
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son originadas producto de la interacción entre las expectativas y
los valores del empleado, mismas que son generadas con
carácter previo a la entrada organizacional; en la realidad
organizacional esto constituyen las características, experiencias
organizativas y el rendimiento que el individuo llega a desarrollar
en el puesto de trabajo; es decir dentro de esta fase el modelo
plantea que cuanto mayor sea el ajuste entre las expectativas del
individuo, la realidad organizacional y mayor será el nivel de
desempeño del trabajador en el puesto, el empleado generará
mayores respuestas afectivas hacia la organización, es decir,
mayor será el grado de satisfacción laboral y compromiso
organizacional alcanzado por el trabajador.
La segunda fase planteada en este modelo acopia varias de las
aportaciones planteadas por otros autores, dado que considera la
relación existente entre las actitudes del trabajador y la intención
de abandonar la organización, esta intención está dada por la
interacción entre la insatisfacción o satisfacción que sienta el
individuo hacia su cargo de trabajo actual, el compromiso
organizacional que pueda tener el individuo y las necesidades y
valores del individuo tales como el número de cargas laborales,
las expectativas de crecimiento profesional, etc.  Aunque es
necesario destacar que el modelo contempla la posibilidad de que
un si un trabajador mantiene actitudes negativas hacia ciertas
características de la organización intente, con carácter previo al
abandono organizacional, modificar o eliminar aquellos aspectos
de la situación de trabajo que provocan esa actitud.
Finalmente la última fase planteada en este modelo constituye una
explicación hacia las opciones de conducta existentes una vez
que se ha presentado en el empleado la intención de abandonar la
empresa, para lo cual contempla dos posibilidades.  La primera de
estas contempla el hecho de que el trabajador pueda abandonar
la empresa sin realizar previamente algún proceso de búsqueda
de alternativas de empleo en el mercado laboral.  La segunda
posibilidad considera el hecho de que el individuo realice un
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proceso de búsqueda de alternativas laborales desde el empleo,
es decir antes de abandonar la organización,  dicho proceso de
búsqueda en el caso de ser productivo fortalecerá la intención del
empleado de abandonar y aumentando así  las posibilidades de
que se dé el abandono real, si por el contrario este proceso resulta
poco productivo debido a la situación del mercado de trabajo o a
su perfil laboral el empleado podría desarrollar conductas de
comportamiento alternativas a la rotación tales como disminución
del desempeño, podría desarrollar conductas de evitación al
trabajo es decir podría faltar constantemente, llegar tarde al
trabajo, inventar enfermedades o síntomas para conseguir
licencias etc. O bien podría tomar la decisión de racionalizar su
intención de permanecer en la compañía, a fin de reducir la
ansiedad y frustración que se pueden derivar de tal
comportamiento.
2.2.1.9. El modelo de Hom y Griffeth
El modelo planteado por  Homy Griffeth, plantea que los procesos
mentales humanos están integrados por orientaciones generales y
vagas; esto es, en él las variables referentes a las cogniciones de
abandono, compuestas por el  pensamiento de abandonar,
intención de buscar alternativas de trabajo y la intención de
abandonar son indicadores de un factor latente: la tendencia de
abandono o predisposición a abandonar la organización
(Veleando, 2004).
Tomando como base esta idea, este modelo indica que el
compromiso organizacional, integrado por el compromiso afectivo,
moral, y de continuidad que experimente el individuo hacia la
organización repercutirá desarrollando una predisposición hacia
abandonar o hacia mantenerse en la organización.
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Figura 9 Modelos de Hom y Griffeth
Fuente: El proceso de abandono voluntario: revisión de las principales aportaciones
realizadas en la literatura.  Universidad de Vigo.
2.2.1.10. Modelo Integral de decisión de abandono del empleado
El modelo integral de decisión de abandono del empleado fue
propuesto por George Milkovich, profesor en la Escuela de
Relaciones Industriales  laborales de la Universidad de Cornell,
miembro de la Academia Nacional de Recursos Humanos o
NAHR, y desarrollador de múltiples investigaciones sobre los
sistemas de pagos y compensaciones, actualmente estudia los
efectos de la globalización sobre la compensación y beneficios. Y
John Boudreau, profesor de administración y organizaciones y
Director de investigaciones de la USC Marshall School of
Business, es ampliamente reconocido por las múltiples
investigaciones realizadas en el área de recursos humanos
(Veleando, 2004).
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George Milkovich junto a John Boudreau publicaron, en el año
1994, el libro Dirección y Administración de Recursos Humanos en
el cual se analiza la problemática de la rotación de personal, para
abordar el tema proponen el modelo integral de decisión de
abandono del empleado el cual plantea que la rotación es
causada por tres variables, dentro de las cuales existen una serie
de sub-variables.
Como se aprecia en la figura 10, existen diversos factores,
algunos de los cuales no son controlados fácilmente por la
organización cómo por ejemplo las características individuales y el
mercado de trabajo, sin embargo, los factores internos de la
organización pueden influir en gran medida sobre las decisiones
de los empleados de abandonar la empresa.
Estas tres categorías repercuten sobre las percepciones que el
empleado tiene sobre su puesto de trabajo y las compara con sus
necesidades y valores individuales los cuales llegan a influir en el
desempeño y la satisfacción en el trabajo.  Las percepciones que
el empleado genera pueden producir una atracción hacia el puesto
actual, o bien, causar interés en buscar uno nuevo.
Como manifiestan Milkovich y Boudreau la interacción de la
satisfacción experimentada por el individuo, el atractivo del puesto
de trabajo actual y el atractivo de puesto alternativos determinan
las intenciones de buscar otro empleo, es decir esta interacción
genera en el empleado el inicio de un proceso de búsqueda de
nuevos trabajos, si dicha búsqueda resulta productiva puede
conducir a la intención de abandonar la organización y por ende
incrementan las probabilidades de que se dé la rotación
voluntaria.
Así mismo si un individuo no toma la decisión de abandonar la
organización puede manifestarse desarrollando otros
comportamientos de salida como podría ser el ausentismo o
disminución del rendimiento, estos comportamientos son
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comúnmente denominados como conductas de evitación al
trabajo.
Figura 10 Modelo de los tres factores que generan rotación
Fuente: El proceso de abandono voluntario: revisión de las principales aportaciones
realizadas en la literatura.  Universidad de Vigo.
Al respecto William Mobley, profesor de administración en CEIBS,
plantea que la rotación de personal voluntaria no solo se da como
un escape a un trabajo indeseable, poco atractivo e insatisfactorio,
sino que simplemente puede ser motivada por una atracción
positiva de las alternativas del mercado de trabajo.
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Para Mobley si el trabajador se encuentra atraído positivamente
por las alternativas u ofertas de trabajo existentes en el mercado
de laboral este realizará una evaluación en la que contemplará
conjuntamente la utilidad de buscar nuevas alternativas y el coste
en el que incurriría en caso de llegar a hacer efectiva la
separación.
De tal forma que si el individuo cree que puede encontrar una
alternativa que supere en atracción y satisfacción al puesto actual
y que el coste de la marcha no es demasiado prohibitivo se
generará la intención de abandono,  búsqueda de otras
alternativas laborales y a la posterior rotación.  Esta última, a su
vez, conlleva un proceso de evaluación y de comparación de las
distintas alternativas entre sí y con el puesto actual.
Según la revisión literaria que se realizó a los modelos planteados
acercad del proceso de rotación de personal voluntaria, los
modelos hasta ahora mencionados en este capítulo no abarcan la
mayoría de los factores  que lo provocan, es decir, no existe un
modelo arquetipo a seguir, sino más bien cada modelo propuesto
se adapta a las necesidades de cada estudio.  A continuación, se
hablará acerca de un modelo que, para efecto de esta tesis, se
considera que integra las principales variables o factores que
generan el proceso de rotación de personal voluntaria.
2.2.1.11. El modelo simplificado de Mobley
Para el desarrollo de este estudio se tomará como base el modelo
simplificado propuesto por Mobley, que a diferencia del modelo
inicial propuesto por Mobley, Horner y Hollingsworth, constituye un
intento más amplio de identificar un rango de factores que pueden
hacer que un individuo inicie el proceso de abandonar o no la
empresa. (Mobley, 1980).
Para Mobley la rotación de personal voluntaria es un proceso
cognitivo e individual en sí mismo, se centra en: variables
antecedentes (variables organizativas, individuales y del entorno),
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variables afectivas (satisfacción) y variables cognitivas (intención
de buscar, intención de abandonar).
Por tanto, se enfoca, por un lado, en analizar el impacto que las
distintas variables consideradas como antecedentes pueden
ejercer sobre  la satisfacción, la intención de buscar y la intención
de abandonar y, consecuentemente, sobre el comportamiento real
de abandono.
Figura 11 Modelo simplificado de Mobley
Fuente: William H Mobley.  Employee turnover: Causes, consequences and control,
reading mass.
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A manera de sinopsis se puede establecer que este modelo
considera básicamente dos determinantes principales: el
sentimiento de satisfacción o insatisfacción que pueda
experimentar el trabajador con relación a su puesto de trabajo
actual, este sentimiento es influenciado por el grado en el que el
individuo considere que el trabajo actual le permite cubrir sus
necesidades y expectativas, es decir que la satisfacción laboral
que experimente el individuo dependerá de las necesidades,
valores y expectativas propias de cada individuo y por ende esta
dependerá en cierto grado de las características personales, las
características organizacionales  y la atracción que sienta el
individuo hacia nuevas alternativas de trabajo que depende
directamente de las percepciones que el individuo genere del
mercado de trabajo, sobre la cual tienen incidencia las
características personales – ocupacionales y el mercado actual de
trabajo.
De tal forma que si el individuo se encuentra insatisfecho y a la
vez siente poca atracción por el mercado de trabajo, este puede
incurrir en las conductas de evitación, estas son consideradas por
Mobley como una reacción inmediata en el individuo que puede
sustituir a la renuncia, menciona también que habitualmente los
empleados que presentan conductas de evitación al trabajo no
abandona la organización, sino que a través de estas conductas
compensan la frustración laboral.
Sin embargo, para Krauz y otros autores citados por  Herman
Frank Littlewood en su artículo De cuerpo presente: un estudio
sobre la evitación del trabajo, la evitación del trabajo actúa como
un reforzador de la intención de renunciar, es decir que no actúa
como una medida sustituta al abandono de la organización,
obedeciendo este punto de vista  los empleados descontentos que
faltan y llegan tarde al trabajo, tienen una mayor probabilidad de
separarse.
Por otra parte si el individuo se encuentra insatisfecho, y siente
una atracción positiva hacia las alternativas existentes en el
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mercado de trabajo tendrá mayor propensión a buscar nuevas
oportunidades laborales y por ende a rotar.  Al contrario si el
individuo se encuentra altamente satisfecho y siente poca
atracción hacia el mercado de trabajo, sería muy poco probable
que se generen en él intenciones de abandonar su trabajo.
Mientras que si tanto la satisfacción como la atracción hacia el
mercado de trabajo son altas las intenciones de buscar nuevas
alternativas de trabajo serán constantes pero moderadas;
mientras que la intención de abandonar el trabajo será producto
de la comparación que realice el individuo entre la satisfacción
que le provoca el trabajo actual y la satisfacción esperada en el
puesto de trabajo alternativo.  Es decir que si el individuo
considera que el puesto de trabajo alternativo es capaz de superar
en satisfacción al trabajo actual, este tomará la decisión de rotar.
Como es ampliamente conocido la rotación de personal genera una serie
de efectos, entre estos destacan los costos financieros que se generan a
partir de ella.  Aunque en el proceso de rotación de personal voluntaria se
incurren en menos costos que en los casos en los que la decisión de
terminar la relación laboral viene por parte de la organización, este tema es
una de la mayores preocupaciones de los gestores de recursos humanos y
a los cuales se les debe prestar gran atención, dado que de igual manera
repercuten negativamente en las finanzas de la empresa.
2.2.2. Clima Laboral
Sobre la variable clima laboral, (Chiavenato, 2002), el clima organizacional
es un concepto amplio que abarca los modos de relaciones de sus actores
las formas en que se definen las normas, el liderazgo de sus directivos, el
sentido de pertenencia a la institución, la participación activa de sus
miembros, canales de comunicación existentes entre sus integrantes,
relaciones humanas, etc.. Podemos expresar que es un concepto que está
referido a la vida organizacional, en así, que el clima organizacional es
configurado como una dimensión o ámbito evaluativo básico y es definido
como: “La calidad del entorno global de una organizacional.”
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(Dessler, 1993), considera que el clima organizacional es el conjunto de
características permanentes que describen una organización, la distinguen
de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman.
(Brunet, 2002) define el clima organizacional como el conjunto de
percepciones globales de los individuos sobre su medio organizacional. El
individuo al formar su percepción del ambiente interno, actúa como un
procesador de la información que usa, en relación con los eventos reales y
características de la organización además de sus propiedades como
perceptor.
Según (Chiang & Martin, 2010), “El clima organizacional comprende la
suma de las percepciones que describe el grado de satisfacción de las
personas, de su medio laboral en que se desarrolla el trabajo cotidiano”.
Corroborando lo mencionado se reafirma, que es una percepción que se
tiene de la personal y del medio ambiente laboral y consiste en el grado
favorable o desfavorable del entorno laboral para las personas que
integran la organización. (p. 68):
(Gonçalves, 2000), menciona que a fin de comprender mejor el concepto
de Clima Organizacional es necesario resaltar las siguientes
características:
1) El Clima se refiere a las características del medio ambiente de la
Organización en que se desempeñan los miembros de ésta, estas
características pueden ser externas o internas.
2) Estas características son percibidas directa o indirectamente por los
miembros que se desempeñan en ese medio ambiente, esto último
determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una
percepción distinta del medio en que se desenvuelve.
3) El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: días finales del cierre
anual, proceso de reducción de personal, incremento general de los
salarios, etc. Por ejemplo cuando aumenta la motivación se tiene un
aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y
cuando disminuye la motivación éste disminuye también, ya sea por
frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la necesidad.
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4) Estas características de la organización son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a
otra dentro de una misma empresa.
5) El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente
altamente dinámico.
6) El Clima Organizacional tiene una importante relación en la
determinación de la cultura organizacional de una organización,
entendiendo como Cultura Organizacional, el patrón general de conductas,
creencias y valores compartidos por los miembros de una organización.
Esta cultura es en buena parte determinada por los miembros que
componen la organización, aquí el Clima Organizacional tiene una
incidencia directa, ya que las percepciones que antes dijimos que los
miembros tenían respecto a su organización, determinan las creencias,
"mitos", conductas y valores que forman la cultura de la organización.
7) Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se
originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de
liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria,
participativa, etc.). Otros factores están relacionados con el sistema formal
y la estructura de la organización (sistema de comunicaciones, relaciones
de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las
consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,
apoyo social, interacción con los demás miembros, etc.).
Según Rodríguez (2008), el análisis del clima organizacional tiene como
objetivo descubrir un conjunto de atributos que son producto de la
estructura de la organización, los procesos institucionales y la conducta de
los servidores públicos cuyo impacto es significativo en el desempeño de la
gestión y sus resultados de toda organización. El clima, junto con las
estructuras y características o dimensiones organizacionales y los
individuos que la componen, forma un sistema interdependiente altamente
dinámico.
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(Brunet, 2002), describe los siguientes tipos de clima organizacional, según
la teoría de Rensis  Lickert que sustenta los sistemas de organización en el
marco de los climas, ellos son:
A) Clima Autoritario Explotador, donde la dirección no tiene confianza a sus
empleados, las decisiones y objetivos se toman en la cima de la
organización y se distribuyen en forma descendente los empleados tienen
que trabajar en una atmósfera de miedo, de castigo, de amenazas existe
poca interacción entre los superiores y subordinados la comunicación de la
dirección con sus empleados no existe más que en forma de directrices y
de instrucciones específicas.
B) Clima Autoritario Paternalista, donde la dirección tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo, la
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman
en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos
son los métodos utilizados para motivar a los empleados. Las interacciones
entre los subordinados se establecen con descendencia, por parte de los
superiores y con precaución por parte de los subordinados, la dirección
juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados.
C) Clima Participativo Consultivo, la dirección tiene confianza en sus
empleados. La política y las decisiones se toman generalmente pero se
permiten a los subordinados que tomen decisiones específicas en los
niveles inferiores. La comunicación es de tipo descendente, las
recompensas y los castigos ocasionales se utilizan para motivar a los
empleados. Hay cantidad moderada de interacción entre supervisor-
subordinado.
D) Clima Participativo en Grupo, donde la dirección tiene plena confianza
en sus empleados, los procesos de toma de decisiones están diseminados
en toda la organización, la comunicación es de forma ascendente,
descendente y lateral, los empleados están motivados por la participación,
implicación y establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluación del
rendimiento en función de los objetivos. Existe una relación de confianza y
amistad entre los supervisores y subordinados.
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Las dimensiones del clima organizacional son las características
susceptibles de ser medidas en una organización y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razón, para llevar a cabo un
diagnóstico de clima organizacional es conveniente conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en
definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.
Sandoval (2004) elabora una recopilación de las distintas dimensiones de
clima organizacional descritas según distintos autores, tal como se detalla
a continuación:
(Likert, 1967), mide la percepción del clima en función  de ocho
dimensiones:
1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.
2. Las características de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos
que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.
3. Las características de los procesos de comunicación. La naturaleza de
los tipos de comunicación en la empresa, así como la manera de
ejercerlos.
4. Las características de los procesos de influencia. La importancia de la
interacción superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organización.
5. Las características de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones así como
el reparto de funciones.
6. Las características de los procesos de planificación. La forma en que se
establece el sistema de fijación de objetivos o directrices.
7. Las características de los procesos de control. El ejercicio y la
distribución del control entre las instancias organizacionales.
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificación
así como la formación deseada.
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Pritchard y Karasick (1973) citados por (Dessler, 1993) desarrollaron un
instrumento de medida de clima que estuviera compuesto por once
dimensiones:
1. Autonomía. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener
en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
2. Conflicto y cooperación. Esta dimensión se refiere al nivel de
colaboración que se observa entre los empleados en el ejercicio de su
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su
organización.
3. Relaciones sociales. Se trata aquí del tipo de atmósfera social y de
amistad que se observa dentro de la organización.
4. Estructura. Esta dimensión cubre las directrices, las consignas y las
políticas que puede emitir una organización y que afectan directamente la
forma de llevar a cabo una tarea.
5. Remuneración. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera
a los trabajadores.
6. Rendimiento. Es la relación que existe entre la remuneración y el trabajo
bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.
7. Motivación. Esta dimensión se apoya en los aspectos motivacionales
que desarrolla la organización en sus empleados.
8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerárquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organización le da a
estas diferencias.
9. Flexibilidad e innovación. Esta dimensión cubre la voluntad de una
organización de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de
hacerlas.
10. Centralización de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega
la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos.
11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
dirección a los empleados frente a los problemas relacionados o no con el
trabajo.
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Bowers y Taylor (1970) citado por Sandoval (2004), toman en cuenta cinco
grandes dimensiones para analizar el clima organizacional y son:
1. Apertura a los cambios tecnológicos. Se basa en la apertura
manifestada por la dirección frente a los nuevos recursos o a los nuevos
equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.
2. Recursos Humanos.- Se refiere a la atención prestada por parte de la
dirección al bienestar de los empleados en el trabajo.
3. Comunicación.-Esta dimensión se basa en las redes de comunicación
que existen dentro de la organización así como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la dirección.
4. Motivación. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar más o menos intensamente dentro de la organización.
5. Toma de decisiones.- Evalúa la información disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organización así como el papel
de los empleados en este proceso.
Brunet (2002) afirma que para evaluar el clima de una organización es
indispensable asegurar que el instrumento de medición comprenda por lo
menos cuatro dimensiones:
1. Autonomía Individual.- Esta dimensión incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la organización.
El aspecto primordial de esta dimensión es la posibilidad del individuo de
ser su propio patrón y de conservar para él mismo un cierto grado de
decisión.
2. Grado de estructura que impone el puesto.- Esta dimensión mide el
grado al que los individuos y los métodos de trabajo se establecen y se
comunican a los empleados por parte de los superiores.
3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las
posibilidades de promoción.
4. Consideración, agradecimiento y apoyo.- Estos términos se refieren al
estímulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.
(Likert R. , 2009), A partir de 1946 Rensis Likert, psicólogo norteamericano,
realizó una serie de investigaciones para el Instituto de Investigaciones
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Sociales de la Universidad de Michigan, pretendiendo explicar el liderazgo.
Dichos estudios se realizaron inicialmente con empleados de oficina de
una gran empresa aseguradora; gracias a ellos se observó que había
diferentes estilos de liderazgo asociados a diversos niveles de
productividad. Los departamentos en los que había más alta productividad
eran dirigidos con estilos diferentes a aquellos cuyo índice era menor.
Las características básicas en los departamentos con productividad más
elevada eran que los supervisores delegaban más autoridad, ejercían una
supervisión más flexible y mostraban interés por la vida personal y
bienestar de sus subordinados.
Al obtener los resultados semejantes en otros estudios, Likert concluyó que
los supervisores que se orientaban hacia un mayor interés por sus
subordinados más que por la tarea, eran superiores en productividad que
los que anteponían el interés por la tarea, por lo cual sus subordinados
mostraban una moral más baja y menos satisfacción por su trabajo.
Posteriormente, al continuar sus investigaciones, Likert se percató que
ambas dimensiones, interés por los subordinados e interés por la tarea,
son independientes, no excluyentes, o sea que se puede tener una
calificación baja o alta en una o en ambas simultáneamente, que es el
mismo resultado alcanzado por otro investigadores .
Además Likert, en compañía de Jane Gibson Likert, su esposa, concluyó
que el ambiente organizacional de un grupo de trabajo o nivel jerárquico
específico está determinado básicamente por la conducta de los líderes de
los niveles superiores. Dicha conducta es la influencia más importante. La
capacidad para ejercer esta influencia disminuye a medida que se
desciende en la escala jerárquica, pero en la misma medida, es mayor la
influencia del ambiente organizacional.
Los Likert propusieron los siguientes factores para el estudio del ambiente
en las organizaciones:
² Flujo de comunicación
² Práctica de toma de decisiones
² Interés por las personas
² Influencia en el departamento
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² Excelencia tecnológica
² Motivación
Para medir el ambiente organizacional, que está determinado
fundamentalmente, según Likert, por el estilo de Liderazgo, propuso un
modelo para estudiar la conducta del líder basado en lo que denominó:
“Sistemas de Administración”, que describen los diferentes tipos de líder.
El que denominó sistema 1 corresponde al líder que dirige autoritariamente
y busca explotar a los subordinados.
El superior que administra mediante el sistema 2 es también autoritario
pero paternalista al mismo tiempo; controla a sus subordinados en forma
estricta y nunca delega autoridad. Sin embargo, les “da palmaditas en la
espalda” y, aparentemente, “hace lo que es mejor para ellos”, Bajo el
sistema de administración 3, el jefe sigue una conducta de tipo consultivo,
pide a sus subordinados que participen opinando sobre las decisiones,
pero él se reserva el derecho de tomar la decisión final. El jefe que sigue el
estilo 4 usa un estilo democrático, da algunas instrucciones a los
subordinados, pero les permite participar plenamente y la decisión se toma
con base en el consenso o por mayoría. La siguiente tabla resume las
características básicas de los cuatro sistemas de administración
propuestos por Likert.
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Figura 12 Sistemas de Administración de Likert
Fuente: Rensis Likert. Teoría del Clima Organizacional.
Según Hodgets, la utilización del modelo de Likert proporciona a la
organización una base adecuada para determinar el ambiente existente, el
que debe prevalecer y los cambios que se deben efectuar para lograr el
perfil deseado.
2.3. Definición de términos básicos
2.3.1. Rotación de Personal
Según Chiavenato (1990), el término rotación de recursos humanos se usa
para definir la fluctuación de personal entre una organización y su
ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organización y el ambiente es definido por el volumen de personas que
ingresan y salen de la organización.
Las dimensiones para esta variable son fenómenos internos y fenómenos
externos, las cuales se basan en los modelos de Field y Milkovich.
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2.3.2. Clima Laboral
Forehand y Von Gilmer (1964) definen al clima laboral “como el conjunto
de características que describen a una organización y que la distinguen de
otras organizaciones, estas características son relativamente perdurables a
lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la
organización”.
Para esta variable, las dimensiones se basan en la teoría de Likert, que
sustenta los sistemas de organización en el marco de los climas.
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CAPÍTULO 3. HIPÓTESIS
3.1. Formulación de la hipótesis
Existe relación entre la rotación de personal y el clima laboral en Plaza Vea –
sucursal Real Plaza – Trujillo, periodo 2016.
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CAPÍTULO 4. MATERIALES Y MÉTODOS
4.1. Tipo de diseño de investigación.
El diseño de investigación se puede definir como una estructura u organización
esquematizada que adopta el investigador para relacionar y controlar las variables
de estudio. Sirve como instrumento de dirección y restricción para el investigador,
en tal sentido, se convierte en un conjunto de pautas bajo las cuales se va a
realizar un experimento o estudio. Fuente especificada no válida..
Consiste en proponer como se va a proceder para demostrar la verdad de la
consecuencia lógica y cumple las funciones básicas de:
1) Proporcionar la oportunidad para las comparaciones necesarias requeridas
para la hipótesis de investigación y
2) Capacitar al investigador, a través del análisis estadístico de los datos, para
hacer interpretaciones significativas con relación a los resultados del estudio.
La presente investigación se realizó mediante el método cuantitativo, no
experimental, descriptivo y transversal.
Correlacional: Porque pretende relacionar las variables en estudio sin determinar
las causas que lo ocasionan y sigue el siguiente esquema:
Dónde:
M: Muestra
O1: Factores de rotación de personal
O2: Clima laboral
r: relación de variables de estudio
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4.2. Material de estudio.
4.2.1. Unidad de estudio.
Está constituida por cada empleado del Hipermercado Plaza Vea Trujillo.
4.2.2. Población.
Estuvo conformado por 142 empleados del Hipermercado Plaza Vea
Trujillo.
4.2.3. Muestra.
En el presente estudio se trabajó con 105 empleados del Hipermercado
Plaza Vea Trujillo. Por ser una población finita se determinó el tamaño de
la muestra a través del muestreo aleatorio simple con población conocida a
través de la siguiente formula:
Dónde:
N =Población (142 empleados)
Z = Nivel de confianza al 95% (1.96)
E= Error muestral (5%)
P = Proporción estimada de empleados desconocida (0.50)
Q = 1 - P (0.50)
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4.3. Técnicas, procedimientos e instrumentos.
4.3.1. Para recolectar datos.
La técnica de recolección de datos fue la encuesta, la misma que usa 2
cuestionarios, uno para la variable factores de rotación de personal, y otro
sobre la variable clima laboral.
Se comunicó a la administración de la empresa, quien en la fase de
proyecto fue informada sobre sus objetivos y acepto colaborar en el
sentido de autorizar realizar la encuesta al personal, coordinándose los
espacios de tiempo oportuno. Así mismo se les hizo llegar los instrumentos
(cuestionarios y su ficha técnica).
Se coordinó con los jefes de sección los horarios en que los trabajadores
puedan contestar la encuesta. Se les comunico con un día de anticipación.
A su salida tuvieron media hora para contestar. Este proceso tomo
aproximadamente dos semanas, debido a la disponibilidad de tiempo de
los trabajadores.
Para la variable rotación de personal, se utilizó un cuestionario compuesto
por 19 preguntas, el mismo recoge las dimensiones fenómenos internos
(motivación, compensación, condiciones laborales, reclutamiento y
selección de personal) y fenómenos externos (oferta del recurso humano,
oportunidades laborales y niveles salariales).
Para la variable clima laboral, se elaboró un cuestionario de 17 preguntas,
que consideran las dimensiones influencia del departamento, motivación,
interés por las personas, flujo de comunicación, práctica de toma de
decisiones y excelencia tecnológica.
La ficha técnica se adjunta en el anexo 01.
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CAPÍTULO 5. RESULTADOS
5.1. Resultado de la encuesta a los colaboradores
Tabla N° 1: Conocimiento de la misión y visión de la tienda Plaza Vea, sede Real
Plaza – Trujillo, año 2016
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 12 11%
En desacuerdo 12 11%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 0 0%
De Acuerdo 40 38%
Totalmente de  acuerdo 41 39%
Total 105 100%
Fuente: Aplicación de encuesta.
Gráfico N° 1: Conocimiento de la misión y visión de la tienda Plaza Vea, sede Real
Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta.
Interpretación: Del total de encuestados, el 39% está totalmente de acuerdo, el 0% ni en
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Tabla N° 2: Conocimiento del aporte del colaborador con su trabajo al conjunto de
la tienda Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 14 13%
En desacuerdo 30 29%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 1 1%
De Acuerdo 46 44%
Totalmente de  acuerdo 14 13%
Total 105 100%
Fuente: Aplicación de encuesta.
Gráfico N° 2: Conocimiento del aporte del colaborador con su trabajo al conjunto
de la tienda Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta.
Interpretación: Del total de encuestados, el 13% está totalmente de acuerdo, el 1% ni en
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Tabla N° 3: Nivel de acuerdo por el trabajo en equipo en el hipermercado Plaza Vea,
sede real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta.
Gráfico N° 3: Nivel de acuerdo por el trabajo en equipo en el hipermercado Plaza
Vea, sede real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta.
Interpretación: Del total de encuestados, el 15% está totalmente de acuerdo, el 11% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 12% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 13 12%
En desacuerdo 15 14%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 12 11%
De Acuerdo 49 47%
Totalmente de  acuerdo 16 15%
Total 105 100%
3. El trabajo en equipo es indispensable para llevar a
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Tabla N° 4: Reconocimiento por el trabajo extra del colaborador del hipermercado
Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 4: Reconocimiento por el trabajo extra del colaborador del hipermercado
Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 16% está totalmente de acuerdo, el 10% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 18% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 19 18%
En desacuerdo 21 20%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 11 10%
De Acuerdo 37 35%
Totalmente de  acuerdo 17 16%
Total 105 100%
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Tabla N° 5: Promoción laboral por buen rendimiento en el hipermercado Plaza Vea,
sede real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 5: Promoción laboral por buen rendimiento en el hipermercado Plaza
Vea, sede real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 10% está totalmente de acuerdo, el 10% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 8% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 8 8%
En desacuerdo 47 45%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 10 10%
De Acuerdo 29 28%
Totalmente de  acuerdo 11 10%
Total 105 100%
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Tabla N° 6: Percepción por la remuneración percibida en el hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 6: Percepción por la remuneración percibida en el hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 9% está totalmente de acuerdo, el 12% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 34% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 36 34%
En desacuerdo 35 33%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 13 12%
De Acuerdo 12 11%
Totalmente de  acuerdo 9 9%
Total 105 100%
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Tabla N° 7: Presencia de política de incentivos en el hipermercado Plaza Vea, sede
Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 7: Presencia de política de incentivos en el hipermercado Plaza Vea,
sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 8% está totalmente de acuerdo, el 8% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 0% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 7 7%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 8%
De Acuerdo 82 78%
Totalmente de  acuerdo 8 8%
Total 105 100%



















En desacuerdo Ni en
desacuerdo, ni
de acuerdo
De Acuerdo Totalmente de
acuerdo
LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL
DEL HIPERMERCADO PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO,
PERIODO 2016
Espichan Malasquez, W.; Perez Fernandez, M. Pág. 56
Tabla N° 8: Beneficios sociales ofrecidos por Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo,
año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 8: Beneficios sociales ofrecidos por Plaza Vea, sede Real Plaza –
Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 10% está totalmente de acuerdo, el 5% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 28% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 29 28%
En desacuerdo 24 23%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 5 5%
De Acuerdo 37 35%
Totalmente de  acuerdo 10 10%
Total 105 100%
8. A su parecer los beneficios sociales ofrecidos por


















En desacuerdo Ni en
desacuerdo, ni
de acuerdo
De Acuerdo Totalmente de
acuerdo
LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL
DEL HIPERMERCADO PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO,
PERIODO 2016
Espichan Malasquez, W.; Perez Fernandez, M. Pág. 57
Tabla N° 9: Nivel de acuerdo por las condiciones de ambiente físico, seguridad y
salud en el trabajo, en el hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año
2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 9: Nivel de acuerdo por las condiciones de ambiente físico, seguridad y
salud en el trabajo, en el hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año
2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 13% está totalmente de acuerdo, el 4% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 31% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 33 31%
En desacuerdo 10 10%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 4 4%
De Acuerdo 44 42%
Totalmente de  acuerdo 14 13%
Total 105 100%
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Tabla N° 10: Nivel de acuerdo en la estabilidad laboral en el hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 10: Nivel de acuerdo en la estabilidad laboral en el hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 12% está totalmente de acuerdo, el 4% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 6% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 6 6%
En desacuerdo 58 55%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 4 4%
De Acuerdo 24 23%
Totalmente de  acuerdo 13 12%
Total 105 100%
10. Tiene un cierto nivel de seguridad en su puesto
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Tabla N° 11: Nivel de carga laboral, en el hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza –
Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 11: Nivel de carga laboral, en el hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza
– Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 0% está totalmente de acuerdo, el 12% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 42% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 44 42%
En desacuerdo 35 33%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 13 12%
De Acuerdo 13 12%
Totalmente de  acuerdo 0 0%
Total 105 100%
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Tabla N° 12: Grado de acuerdo en el puesto de trabajo del hipermercado Plaza Vea,
sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 12: Grado de acuerdo en el puesto de trabajo del hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 4% está totalmente de acuerdo, el 6% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 30% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 31 30%
En desacuerdo 24 23%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 6 6%
De Acuerdo 40 38%
Totalmente de  acuerdo 4 4%
Total 105 100%
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Tabla N° 13: Nivel de equilibrio entre la vida laboral y personal de los colaboradores
del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 13: Nivel de equilibrio entre la vida laboral y personal de los
colaboradores del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 3% está totalmente de acuerdo, el 5% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 38% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 40 38%
En desacuerdo 29 28%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 5 5%
De Acuerdo 28 27%
Totalmente de  acuerdo 3 3%
Total 105 100%
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Tabla N° 14: Grado de relación entre el puesto de trabajo y la experiencia del
colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 14: Grado de relación entre el puesto de trabajo y la experiencia del
colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 10% está totalmente de acuerdo, el 1% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 0% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 12 11%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 1 1%
De Acuerdo 82 78%
Totalmente de  acuerdo 10 10%
Total 105 100%
Tabla N° 14
14. El puesto que ocupa en la empresa está en
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Tabla N° 15: Nivel de satisfacción de las condiciones laborales del colaborador del
hipermercado Plaza Vea, sede real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 15: Nivel de satisfacción de las condiciones laborales del colaborador
del hipermercado  Plaza Vea, sede real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 12% está totalmente de acuerdo, el 10% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 2% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 51 49%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 11 10%
De Acuerdo 28 27%
Totalmente de  acuerdo 13 12%
Total 105 100%
15. Es uvieron claras las condiciones laborales
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Tabla N° 16: Nivel de satisfacción con la inducción brindada por el hipermercado
Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 16: Nivel de satisfacción con la inducción brindada por el hipermercado
Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 10% está totalmente de acuerdo, el 9% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 25% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 26 25%
En desacuerdo 25 24%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 9 9%
De Acuerdo 34 32%
Totalmente de  acuerdo 11 10%
Total 105 100%
16. Al ingresar a la empresa fui entrenado
















En desacuerdo Ni en
desacuerdo, ni
de acuerdo
De Acuerdo Totalmente de
acuerdo
LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL
DEL HIPERMERCADO PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO,
PERIODO 2016
Espichan Malasquez, W.; Perez Fernandez, M. Pág. 65
Tabla N° 17: Presencia de programas de capacitación para el desarrollo profesional
del colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 17: Presencia de programas de capacitación para el desarrollo
profesional del colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo,
año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 12% está totalmente de acuerdo, el 10% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 3% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 3 3%
En desacuerdo 14 13%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 11 10%
De Acuerdo 64 61%
Totalmente de  acuerdo 13 12%
Total 105 100%
Tabla N°17
17. La empresa ofrece programas de capacitación
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Tabla N° 18: Permanencia en la empresa del colaborador del hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 18: Permanencia en la empresa del colaborador del hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 26% está totalmente de acuerdo, el 5% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 26% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 27 26%
En desacuerdo 19 18%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 5 5%
De Acuerdo 27 26%
Totalmente de  acuerdo 27 26%
Total 105 100%
18. Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo, a
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Tabla N° 19: Acuerdo por remuneración del colaborador del hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 19: Acuerdo por remuneración del colaborador del hipermercado Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 2% está totalmente de acuerdo, el 2% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 50% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 52 50%
En desacuerdo 37 35%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 2 2%
De Acuerdo 12 11%
Totalmente de  acuerdo 2 2%
Total 105 100%
Tabla N° 19
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Tabla N° 20: Grado de cordialidad y compañerismo entre todos los colaboradores
del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 20: Grado de cordialidad y compañerismo entre todos los colaboradores
del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 5% está totalmente de acuerdo, el
6% ni en desacuerdo, ni en acuerdo y el 33% está totalmente en desacuerdo.
Calificación %
Totalmente en desacuerdo 35 33%
En desacuerdo 27 26%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 6 6%
De Acuerdo 32 30%
Totalmente de  acuerdo 5 5%
Total 105 100%


















En desacuerdo Ni en
desacuerdo, ni
de acuerdo
De Acuerdo Totalmente de
acuerdo
LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL
DEL HIPERMERCADO PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO,
PERIODO 2016
Espichan Malasquez, W.; Perez Fernandez, M. Pág. 69
Tabla N° 21: Presencia de profesionalismo y trato equitativo de los jefes con sus
colaboradores del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 21: Presencia de profesionalismo y trato equitativo de los jefes con sus
colaboradores del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 11% está totalmente de acuerdo, el 2% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 42% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 44 42%
En desacuerdo 20 19%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 2 2%
De Acuerdo 27 26%
Totalmente de  acuerdo 12 11%
Total 105 100%
21. Mi jefe se desempeña con profesionalismo y da
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Tabla N° 22: Grado de valorización ante el puesto de trabajo que ocupa el
colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 22: Grado de valorización ante el puesto de trabajo que ocupa el
colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 5% está totalmente de acuerdo, el 14% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 28% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 29 28%
En desacuerdo 14 13%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 15 14%
De Acuerdo 42 40%
Totalmente de  acuerdo 5 5%
Total 105 100%
Tabla N° 22
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Tabla N° 23: Conocimiento y cumplimiento de las funciones por parte del
colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 23: Conocimiento y cumplimiento de las funciones por parte del
colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 5% está totalmente de acuerdo, el 11% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 1% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 12 11%
De Acuerdo 87 83%
Totalmente de  acuerdo 5 5%
Total 105 100%
23. Logro cumplir con todas las funciones de mi
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Tabla N° 24: Presencia de actividades de integración con los colaboradores del
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 24: Presencia de actividades de integración con los colaboradores del
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 5% está totalmente de acuerdo,
el 12% ni en desacuerdo, ni en acuerdo y el 0% está totalmente en
desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 13 12%
De Acuerdo 87 83%
Totalmente de  acuerdo 5 5%
Total 105 100%
24. Se realizan actividades de integración para
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Tabla N° 25: Nivel de evaluación del desempeño laboral del colaborador del
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 25: Nivel de evaluación del desempeño laboral del colaborador del
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 12% está totalmente de acuerdo, el 9% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 0% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 27 26%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 9 9%
De Acuerdo 56 53%
Totalmente de  acuerdo 13 12%
Total 105 100%
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Tabla N° 26: Ofrecimiento de programas de capacitación para el desarrollo de las
actividades del colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo,
año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 26: Ofrecimiento de programas de capacitación para el desarrollo de las
actividades del colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo,
año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 10% está totalmente de acuerdo, el 9% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 0% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 24 23%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 9 9%
De Acuerdo 61 58%
Totalmente de  acuerdo 11 10%
Total 105 100%
26. La empresa ofrece programas de capacitación

















En desacuerdo Ni en
desacuerdo, ni
de acuerdo
De Acuerdo Totalmente de
acuerdo
LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL
DEL HIPERMERCADO PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO,
PERIODO 2016
Espichan Malasquez, W.; Perez Fernandez, M. Pág. 75
Tabla N° 27: Evaluación de desempeño laboral del colaborador del hipermercado
Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 27: Evaluación de desempeño laboral del colaborador del hipermercado
Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 10% está totalmente de acuerdo, el 2% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 4% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 4 4%
En desacuerdo 49 47%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 2 2%
De Acuerdo 39 37%
Totalmente de  acuerdo 11 10%
Total 105 100%
27. Se reune periodicamente con su jefe para recibir
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Tabla N° 28: Presencia de información sobre cumplimiento de objetivos del
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 28: Presencia de información sobre cumplimiento de objetivos del
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 12% está totalmente de acuerdo, el 10% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 0% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 13 12%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 10 10%
De Acuerdo 69 66%
Totalmente de  acuerdo 13 12%
Total 105 100%
Tabla N° 28
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Tabla N° 29: Presencia de reuniones de equipo en el hipermercado Plaza Vea, sede
Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 29: Presencia de reuniones de equipo en el hipermercado Plaza Vea,
sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 17% está totalmente de acuerdo, el 7% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 0% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 20 19%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 7 7%
De Acuerdo 60 57%
Totalmente de  acuerdo 18 17%
Total 105 100%
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Tabla N° 30: Claridad en las funciones asignadas a los colaboradores del
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 30: Claridad en las funciones asignadas a los colaboradores del
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 9% está totalmente de acuerdo, el 1% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 1% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 62 59%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 1 1%
De Acuerdo 32 30%
Totalmente de  acuerdo 9 9%
Total 105 100%
Tabla N° 30
















En desacuerdo Ni en
desacuerdo, ni
de acuerdo
De Acuerdo Totalmente de
acuerdo
LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL
DEL HIPERMERCADO PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO,
PERIODO 2016
Espichan Malasquez, W.; Perez Fernandez, M. Pág. 79
Tabla N° 31: Existencia de delegación de funciones en el hipermercado Plaza Vea,
sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 31: Existencia de delegación de funciones en el hipermercado Plaza Vea,
sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 6% está totalmente de acuerdo,
el 0% ni en desacuerdo, ni en acuerdo y el 0% está totalmente en
desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 17 16%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 0 0%
De Acuerdo 82 78%
Totalmente de  acuerdo 6 6%
Total 105 100%
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Tabla N° 32: Nivel de satisfacción con la infraestructura para realizar las
actividades en el hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 32: Nivel de satisfacción con la infraestructura para realizar las
actividades en el hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 8% está totalmente de acuerdo,
el 4% ni en desacuerdo, ni en acuerdo y el 0% está totalmente en
desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 5 5%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 4 4%
De Acuerdo 88 84%
Totalmente de  acuerdo 8 8%
Total 105 100%
Tabla N° 32
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Tabla N° 33: Presencia de equipos tecnológicos adecuados para el desarrollo de
las actividades del colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza –
Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 33: Presencia de equipos tecnológicos adecuados para el desarrollo de
las actividades del colaborador del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza –
Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 6% está totalmente de acuerdo, el 4% ni en
desacuerdo, ni en acuerdo y el 18% está totalmente en desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 19 18%
En desacuerdo 15 14%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 4 4%
De Acuerdo 61 58%
Totalmente de  acuerdo 6 6%
Total 105 100%
Tabla N° 33
33. Los medios tecnológicos proporciona s or la
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Tabla N° 34: Existencia de una distribución adecuada de las áreas de trabajo en el
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Gráfico N° 34: Existencia de una distribución adecuada de las áreas de trabajo en el
hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, año 2016
Fuente: Aplicación de encuesta
Interpretación: Del total de encuestados, el 5% está totalmente de acuerdo,
el 6% ni en desacuerdo, ni en acuerdo y el 16% está totalmente en
desacuerdo.
Calificación Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 17 16%
En desacuerdo 18 17%
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 6 6%
De Acuerdo 59 56%
Totalmente de  acuerdo 5 5%
Total 105 100%
34. La division de las areas d  trabajo son adecuadas
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5.2. Determinar  si existe relación estadística entre la rotación de personal y
clima laboral del Hipermercado Plaza Vea Trujillo
5.2.1. Hipótesis estadística
H0: Las variables rotación de personal y clima laboral son
independientes y no tienen relación.
H1: Las variables rotación de personal y clima laboral no son
independientes y tienen relación.
5.2.2. Estadístico de contraste
El estadístico de contraste, por tratarse de variables cualitativas, es el
estadístico de Chi Cuadrado que mide la relación de estas variables.
La relación y el sentido (directa o inversa) se determinarán mediante el
coeficiente de contingencia de Chi Cuadrado.
LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL
DEL HIPERMERCADO PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO,
PERIODO 2016
Espichan Malasquez, W.; Perez Fernandez, M. Pág. 84
Tabla N° 35: Valores observados
Fuente: Aplicación de encuesta.




departamento 22 4 26
Motivación 18 9 27
Interés por las
personas 8 11 19
Flujo de
comunicación 11 8 19
Práctica de toma de
decisiones 3 5 8
Excelencia
tecnológica 2 4 6
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Tabla N° 36: Valores Esperados
Fuente: Aplicación de encuesta




departamento 15.85 10.15 26
Motivación 16.46 10.54 27
Interés por las
personas 11.58 7.42 19
Flujo de
comunicación 11.58 7.42 19
Práctica de toma de
decisiones 4.88 3.12 8
Excelencia
tecnológica 3.66 2.34 6
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Gráfico N° 35: Prueba de Chi Cuadrado
Fuente: Aplicación de encuesta
5.2.3. Conclusiones estadísticas
Se puede apreciar que con respecto a la significación (p valor) el resultado
es 13.1694 mayor que 11.0705 (punto crítico), por lo que se rechaza la
hipótesis H0, y se acepta la alternativa H1, concluyendo categóricamente
que “Las variables rotación de personal y clima laboral no son
independientes y tienen relación” con un nivel de confiabilidad del 95% con
respecto a la intensidad de relación.
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CAPÍTULO 6. DISCUSIÓN
Los resultados en rotación de personal y en clima laboral están acordes con lo expresado
por Drassler (2003), quien considera que “el clima organizacional es el conjunto de
características permanentes que describen una organización, la distinguen de otra e
influye en el comportamiento de las personas que la forman”.
Se observa también que en la tabla N° 2, el 34% está en total desacuerdo con la
remuneración que percibe, mientras que solo un 9% está totalmente de acuerdo, siendo
este uno de los factores más relevantes en la variable rotación de personal, tal como
indican (Flores, Abreu , & Badii , 2008), en su publicación “Factores que originan la
rotación de personales las empresas Mexicanas” llega a las siguientes conclusiones: La
baja remuneración aumenta la rotación del personal: De acuerdo a los estudios, los
encuestados consideran que la baja remuneración aumenta la rotación de personal en un
alto y mediano nivel.
Otro factor que influye en la rotación de personal es el poco equilibrio que se fomenta
entre la vida laboral y personal, como se observa en la tabla N° 3, donde un 38% de los
encuestados está en total desacuerdo contra solo 3% que están totalmente de acuerdo.
Con respecto a la variable clima laboral, observamos en los resultados de la tabla N° 8,
que a la pregunta ¿Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa?,
solo el 5% de los encuestados se mostró totalmente de acuerdo y el 28% está en total
desacuerdo.
De acuerdo a lo mencionado por (Rincón , 2006), en su investigación realizada
“Motivación laboral como herramienta clave evitar la rotación de personal en las
empresas de servicios de la ciudad de Morelia.”, demuestran que la rotación de personal
está influenciada por la desmotivación y la insatisfacción laboral puesto que en todos los
ámbitos de la vida humana interviene la motivación como mecanismo para lograr
objetivos y alcanzar metas, además las personas tienen necesidades que requieren más
que dinero para satisfacerlas, coincidimos que la motivación es fundamental para un
clima laboral adecuado, tal como se demuestra en la tabla N° 9, donde el 83%, está de
acuerdo, quedando demostrado que la empresa realiza actividades de integración para
motivar a sus colaboradores.
Tal como se observa en los resultados obtenidos de la prueba de Chi-cuadrado, si existe
relación entre las variables rotación de personal y clima laboral, por lo que coincidimos
con el autor (Navarro, 2008), en su tesis “Satisfacción laboral y rotación de personal en
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empresa de transporte público de pasajeros” concluye que la empresa debe buscar
orientar las diversas conductas de su personal ya que el aspecto humano es un factor
determinante para lograr sus objetivos. El estudio de la satisfacción laboral como
fenómeno a actitudes y la relación de éstas con el comportamiento y los resultados hacen
que sea un tema de gran importancia en la actualidad.
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CONCLUSIONES
1. Queda demostrado que existe relación entre las variables rotación de personal y
el clima laboral, dado que los resultados obtenidos, coinciden con  estudios
realizados anteriormente.
2. Con respecto a la rotación de personal, se concluye que las principales causas de
esta son la remuneración tabla N° 2, el 34% está en total desacuerdo con la
remuneración que percibe, mientras que solo un 9% está totalmente de acuerdo, y
la falta de un equilibrio entre la vida personal y laboral como se observa en la
tabla N° 3, donde un 38% de los encuestados está en total desacuerdo contra
solo 3% que están totalmente de acuerdo.
3. Se encontró también que para la empresa es importante la motivación a su
personal, dado que se realizan actividades de integración para fomentar un clima
laboral adecuado, tal como se demuestra en la tabla N° 9, donde el 83%, está de
acuerdo, quedando demostrado que la empresa realiza actividades de integración
para motivar a sus colaboradores.
4. La relación estadística que existe entre las variables rotación de personal y clima
laboral, se puede contrastar con los resultados obtenidos en las pruebas de Chi-
cuadrado, se puede apreciar que con respecto a la significación (p valor) el
resultado es 13.1694 mayor que 11.0705 (punto crítico), por lo que se rechaza la
hipótesis H0, y se acepta la alternativa H1, concluyendo categóricamente que
“Las variables rotación de personal y clima laboral no son independientes y tienen
relación” con un nivel de confiabilidad del 95% con respecto a la intensidad de
relación.
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RECOMENDACIONES
1) Existen porcentajes desfavorables con respecto a la remuneración ofrecida por la
empresa, que de no ser atendidos oportunamente, podrían convertirse en una
desventaja para retener el talento humano que formen, por lo que se sugiere
diseñar programas de ascenso que proporcionen retos y competencias entre los
trabajadores, de esta forma se  lograra  un bien clima laboral, un eficiente y eficaz
desempeño laboral, además de colaboradores satisfechos y realizados
profesionalmente.
2) Fomentar un  equilibrio entre la vida laboral y personal de sus colaboradores, ya
que este factor influirá positivamente en la satisfacción laboral, para ello se
recomienda optimizar la organización del trabajo, mediante una revisión de sus
procesos operativos, ya que la buena calidad de vida de los trabajadores es una
preocupación común en las empresas que se destacan por poseer un buen clima
laboral y en varias de estas organizaciones con este fin, se han efectuado
capacitaciones en el buen uso del recurso del tiempo.
3) Mantener la gestión de recursos humanos que viene llevando la empresa,
enfocada en aspectos como motivación y satisfacción laboral.
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ANEXOS
Anexo N° 1. Encuesta
ESCALA DE OPINIONES
Edad: Sexo: Masculino (   ) Femenino (    )
Grupos  Ocupacionales: Profesional (  ) Técnico (  )   Auxiliar   (  )
Tiempo de Servicio en la empresa: (  ) 0-1 año    (  ) 1-2 años (    ) 2-a más años
A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de
acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral.
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Rotación de Personal







































1 ¿Conoce la misión y visión de la empresa?
2
¿Conoce  que aporta  Ud. con su trabajo al objetivo de la
empresa?
3 ¿El trabajo en equipo es indispensable para llevar a cabo sus
tareas asignadas?
4 ¿Ha recibido reconocimiento por un esfuerzo extra en su
trabajo?
5 ¿Es posible la promocion laboral por un buen rendimiento?
6 ¿Considera que su trabajo esta bien remunerado?
7 ¿Existe política de incentivos (ganancias adicionales)?
8 ¿Los beneficios sociales ofrecidos por la empresa, estan
acordes al mercado?
9 ¿El ambiente y condiciones laborales de seguridad y salud,
son adecuadas?
10 ¿Tiene un cierto nivel de seguridad en su puesto de trabajo
de cara al futuro?
11 ¿La carga laboral es adecuada?
12 ¿Su puesto de trabajo le resulta cómodo?
13 ¿Se promueve un equilibrio entre la vida laboral y personal?
14 ¿El puesto que ocupa en la empresa esta en relacion a la
experiencia que usted posee?
15 ¿Estuvieron claras las condiciones laborales cuando lo
contrataron, ha sido lo que esperaba?
16 ¿Al ingresar a la empresa fue entrenado adecuadamente y
eso facilito su desempeño?
17 ¿La empresa ofrece programas de capacitacion para el
desarrollo laboral y personal?
18 ¿Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo, a igualda de
sueldo y condiciones, se quedaría en la empresa?
19 ¿Considera que su sueldo esta acorde al mercado?
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Clima Laboral




































20 ¿Existe cordialidad en el trato entre todos (compañeros y
jefaturas)?
21 ¿Su jefe directo se desempeña con profesionalismo y da
trato justo  a todos?
22 ¿Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que
ocupa?
23 ¿Logra cumplir con todas las funciones de su puesto y desde
luego las conoce?
24 ¿Se realizan actividades de integración para motivar a los
equipos?
25 ¿Mi desempeño laboral es evaluado frecuentemente?
26 ¿La empresa ofrece programas de capacitación para
desarrollar bien sus actividades?
27 ¿Se reune periodicamente con su jefe para recibir
informacion sobre su desempeño?
28 ¿Se comparte la informacion del area y la empresa?
29 ¿Se realizan frecuentemente reuniones de equipo?
30 ¿Las funciones estan correctamente definidas?
31 ¿Se delegan funciones?
32 ¿La infraestructura es adecuada para realizar su trabajo?
33 ¿Los medios tecnológicos proporcionados por la empresa
para la realización de su trabajo son adecuados?
34 ¿La division de las areas de trabajo, son adecuadas para el
buen funcionamiento de la empresa?
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Influencia en el departamento
Motivación
Interés por las personas
Flujo de comunicación
Práctica de toma de
decisiones
Excelencia tecnológica




Interés por las personas
Flujo de comunicación










35. ¿La rotación de personal, a que característica del clima laboral, la
asocia?
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Anexo N° 2. Reseña de la empresa
Los orígenes de Plaza Vea se remontan hacia los años 1990, cuando la cadena chilena
de supermercados Santa Isabel ingresó a operar al Perú, abriendo su primer local en el
hoy centro comercial La Rambla de San Borja.
Transcurridos algunos años, Santa Isabel decidió vender todas sus acciones en el Perú a
la empresa holandesa Ahold, que cambia el nombre de la marca a Plaza Vea, marca que
Ahold ya operaba en Argentina, donde más adelante sería adquirida por
Cencosud (actual Súper Vea). En el 2003 Ahold, decide vender sus operaciones al
entonces Grupo Interbank (actual Intercorp), creando la razón social Supermercados
Peruanos S.A.
Plaza Vea fue expandiéndose con la apertura de diversos locales por toda la ciudad
de Lima, durante casi cuatro años. En el 2007, la cadena decide dejar Lima para
incursionar por primera vez en otras ciudades peruanas. De esta manera, se inauguró
un hipermercado Plaza Vea en la ciudad de Trujillo, convirtiéndose así en la primera
empresa retail en salir a provincias luego de la quiebra de Supermercados Monterrey en
1993.
Posteriormente se llevaron a cabo otras aperturas en Chiclayo, Huancayo y Arequipa.
En noviembre de 2013 se llevó cabo la mutilación del logotipo y el cambio de eslogan.
Actualmente opera 118 locales en todo el Perú, lo que la convierte en la cadena más
grande de su rubro en ese país.
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Anexo N° 3. Análisis FODA
ANÁLISIS FODA DE PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA TRUJILLO
FORTALEZAS DEBILIDADES
 Incentiva a mejorar el clima
laboral (paseos de integración,
campeonatos deportivos, etc.)
 Da a conocer los requisitos que
se necesita para realizar una
línea de carrera
 Programas de capacitación para
el desarrollo del personal
 Infraestructura adecuada para el
desarrollo de actividades
 Periodo de inducción insuficiente




 Mejorar los procesos de
selección de personal
 Evaluación al colaborador de
forma integral y completa
 Falta de equilibrio entre la vida
personal y laboral de los
colaboradores
 Sobrecarga laboral
 Los colaboradores encuentran
mejores propuestas laborales y
salariales
 Ingreso de nuevos competidores
en el sector retail
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Anexo N° 4. Prueba de fiabilidad
Título de la investigación:
“LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL DEL
HIPERMERCADO PLAZA VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO, PERIODO 2016”
Línea de investigación: Gestión y desarrollo del talento humano en las
organizaciones
Apellidos y Nombres del Experto: Dr. Mendiburu Rojas, Augusto Franklin
El instrumento de medición pertenece a la variable: Rotación de Personal y Clima
Laboral
CONFIABILIDAD
La fiabilidad de un test se refiere a la consistencia interna de sus preguntas, a la mayor o menor
ausencia de errores de medida. Un test confiable significa que si lo aplicamos por más de una vez
a un mismo elemento entonces obtendríamos iguales resultados.
MÉTODO UTILIZADO
Entre los métodos aceptados para medir la fiabilidad está el de las dos mitades o Splift-half, que
consiste en hallar el coeficiente de correlación de Pearson entre las dos mitades de cada factor
(par e impar) de los elementos, y luego corregir los resultados según la fórmula de Spearman-
Brown. Utilizando el método de las dos mitades y aplicada a 34 elementos con las mismas
características de la población de estudio, el instrumento elaborado por el autor para medir el nivel
de relación entre la rotación de personal y el clima laboral de los empleados de Hipermercados
Plaza Vea, sede Real Plaza – Trujillo, periodo 2016, se sometió a la prueba de confiabilidad, el
resultado se presenta a continuación:
El reporte obtuvo un Coeficiente de dos mitades de Guttman = 0.911, y que al aplicar la Corrección
de Spearman-Brow presentó los siguientes resultados:
- Instrumento utilizado (Longitud igual) = 0.948
Según los resultados el instrumento presenta Confiabilidad Interna Altamente Significativa, con un
Alfa de Cronbach = 0.969
Según los resultados el instrumento presenta Confiabilidad Interna Altamente Significativa.
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Tabla Nº01
Estadístico de consistencia interna del cuestionario
Fuente: Ordenador, SPSS 22
En la Tabla N°01 se observa el coeficiente correspondiente al Alfa de Cronbach para el análisis de
consistencia interna de la encuesta para los empleados de Hipermercados Plaza Vea, sede Real
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Tabla Nº02
Estadísticos de consistencia interna del cuestionario si se suprime un ítem.
Estadísticas de total de elemento
Media de escala si el
elemento se ha
suprimido
Varianza de escala si




Alfa de Cronbach si el
elemento se ha
suprimido
VAR00001 104,0667 761,168 ,725 ,968
VAR00002 104,3333 758,023 ,858 ,967
VAR00003 104,2000 763,062 ,814 ,967
VAR00004 104,3000 756,079 ,785 ,968
VAR00005 104,5333 776,120 ,704 ,968
VAR00006 104,9667 767,206 ,704 ,968
VAR00007 103,5333 811,706 ,378 ,969
VAR00008 104,7333 754,340 ,843 ,967
VAR00009 104,4333 748,944 ,834 ,967
VAR00010 104,5000 771,569 ,744 ,968
VAR00011 105,5000 777,845 ,827 ,967
VAR00012 105,0000 759,931 ,905 ,967
VAR00013 105,2333 762,461 ,843 ,967
VAR00014 103,4667 810,326 ,406 ,969
VAR00015 104,4333 770,047 ,880 ,967
VAR00016 104,7333 752,616 ,864 ,967
VAR00017 103,5000 809,086 ,424 ,969
VAR00018 105,6333 777,551 ,799 ,967
VAR00019 105,0667 752,823 ,890 ,967
VAR00020 105,0000 743,655 ,905 ,967
VAR00021 104,7000 756,355 ,862 ,967
VAR00022 103,4667 822,947 ,187 ,969
VAR00023 103,4333 823,702 ,173 ,969
VAR00024 103,5333 823,361 ,106 ,969
VAR00025 103,6667 805,195 ,408 ,969
VAR00026 103,5333 812,809 ,310 ,969
VAR00027 104,2000 777,062 ,790 ,968
VAR00028 103,4333 805,289 ,586 ,969
VAR00029 103,5667 803,082 ,512 ,969
VAR00030 103,3667 806,585 ,511 ,969
VAR00031 104,6667 773,678 ,884 ,967
VAR00032 103,2000 816,372 ,492 ,969
VAR00033 104,1000 767,472 ,731 ,968
VAR00034 104,1667 765,937 ,744 ,968
Fuente: Ordenador, SPSS 22
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En la Tabla N°02 se observa el Alfa de Cronbach para cada uno de los Ítem si un elemento es
suprimido con la finalidad de mejorar el coeficiente de 0.969 de la Tabla N°01, pero en ninguno de
los posibles casos se logra tal efecto, por lo que se decide continuar con el cuestionario y la
totalidad de sus Ítems.
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Tabla Nº03
Estadístico de consistencia interna del cuestionario, prueba de dos mitades
Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,959
N de elementos 17a
Parte 2 Valor ,919
N de elementos 17b
N total de elementos 34
Correlación entre formularios ,901




Coeficiente de dos mitades de Guttman 0,911
Fuente: Ordenador, SPSS 22
a. Los elementos son: ITEM01, ITEM02, ITEM03, ITEM04, ITEM05, ITEM06,
ITEM07, ITEM08, ITEM09, ITEM10, ITEM11, ITEM12, ITEM13, ITEM14,
ITEM15, ITEM16, ITEM17.
b. Los elementos son: ITEM18, ITEM19, ITEM20, ITEM21, ITEM22, ITEM23,
ITEM24, ITEM25, ITEM26, ITEM27, ITEM28, ITEM29, ITEM30, ITEM31,
ITEM32, ITEM33, ITEM34.
En la Tabla Nº03 se observa la prueba de mitades de la encuesta para medir el nivel de relación
entre la rotación de personal y el clima laboral de los empleados de Hipermercados Plaza Vea,
sede Real Plaza – Trujillo, periodo 2016, mediante el Coeficiente de Spearman para longitudes
iguales es de 0.948 y el Coeficiente de dos mitades de Guttman de 0.911, ambos superiores al
mínimo establecido para pruebas de este tipo. En tal sentido se decide aprobar el Instrumento en
cuestión.
Los resultados que se presentan nos permiten concluir que la encuesta para medir el nivel de
relación entre la rotación de personal y el clima laboral de los empleados de Hipermercados Plaza
Vea, sede Real Plaza – Trujillo, periodo 2016, instrumento elaborado por el autor, ES CONFIABLE
PARA SU USO.
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Anexo N° 5. Carta de Responsabilidad
Trujillo, enero de 2017
Señores
Universidad Privada del Norte
Los que suscriben, Marlene Perez Fernandez, identificada con DNI N° 42753653, con domicilio en
Urbanización Los Rosales de San Andrés manzana  K5 lote 15, Trujillo y Wilson Leau Espichan
Malasquez, identificado con DNI N° 40058091, con domicilio en Jr. San Miguel 211 Surquillo –
Lima, se hacen responsables por toda la información contenida en la tesis titulada LA ROTACIÓN
DE PERSONAL Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL DEL HIPERMERCADO PLAZA
VEA, SEDE REAL PLAZA – TRUJILLO, AÑO 2016; dado que en la investigación realizada no se
han tomado datos que puedan perjudicar de ningún modo a la empresa en estudio.
______________________ ______________________
Nombres y apellidos: Nombres y apellidos:
DNI: DNI:
